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บทคดัย่อภาษาไทย 
 มณีรัตน์ ปรางคท์อง : แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของครูใน

โรงเรียนประถมศึกษา. ( APPROACHES FOR DEVELOPING ORGANIZATIONAL 
CITIZENSHIP BEHAVIORS OF PRIMARY SCHOOL TEACHERS) อ.ท่ีปรึกษาหลกั : ผศ. ดร.
สุกญัญา แช่มชอ้ย 

  
การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ1) ศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครู

โรงเรียนประถมศึกษา 2) น าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครู

โรงเรียนประถมศึกษา โดยเก็บขอ้มูลจากครูโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 304 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือ 

แบบสอบถาม และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได ้วเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยความถ่ี ร้อย

ละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ยการวิเคราะห์เน้ือหา ผลการวิจยั 

พบวา่ 

1. ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของครูโรงเรียนประถมในภาพรวมอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พฤติกรรมด้านท่ีมีค่าเฉล่ียระดับมากท่ีสุด คือ พฤติกรรมการให้ความ

ร่วมมือ พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น และพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ ส่วนพฤติกรรมดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียระดบั

มาก คือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น และพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี 

2. ภาพรวมแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา มีแนวทางการพฒันาเป็นรูปแบบผสมผสานระหว่างการฝึกอบรมในขณะปฎิบติังานและการ

ฝึกอบรมนอกงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีแนวทางการพฒันาท่ีเหมาะสม 

คือ การเรียนรู้แบบออนไลน์และการให้ค  าปรึกษาแบบตวัต่อตวั ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นแนว

ทางการพฒันาท่ีเหมาะสม คือ การอบรมสมัมนาและการเรียนรู้ผา่นการท างานกลุ่ม ดา้นพฤติกรรมการใหค้วาม

ช่วยเหลือแนวทางการพฒันาท่ีเหมาะสม คือ การศึกษาดูงานและการเรียนรู้ผ่านการลงมือปฎิบติัจริงหรือการ

เรียนรู้ผ่านประสบการณ์ ดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นแนวทางการพฒันาท่ีเหมาะสม คือ ระบบพ่ีเล้ียงและ

การศึกษาดูงาน และดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือแนวทางการพฒันาท่ีเหมาะสม คือ การศึกษาดูงานและ

การใหค้  าปรึกษาแบบตวัต่อตวั 
 

สาขาวชิา บริหารการศึกษา ลายมือช่ือนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2561 ลายมือช่ือ อ.ท่ีปรึกษาหลกั .............................. 
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บทคดัย่อภาษาองักฤษ 
# # 5983864827 : MAJOR EDUCATIONAL MANAGEMENT 
KEYWORD: ORGANIZATION CITIZENSHIP BEHAVIORS / PRIMARY SCHOOL TEACHERS 
 Maneerat Prangthong :  APPROACHES FOR DEVELOPING ORGANIZATIONAL 

CITIZENSHIP BEHAVIORS OF PRIMARY SCHOOL TEACHERS.  Advisor:  Asst.  Prof. 
Sukanya Chaemchoy 

  
The objectives of the research were 1) to study the level of organization citizenship behaviors of 

primary school teachers 2)  to propose approaches of developing organization citizenship behaviors of 

primary school teachers. The respondents were 304 teachers. The data were collected using questionnaires 

and suitability and possibility test. Quantitative data were analyzed using frequency distribution, percentage 

mean, standard deviation and contest analysis. The findings indicated that: 

          1.  The organization citizenship behaviors of primary school teachers in overall were at 

highest level.  Considering each aspect:  Civic virtue, Courtesy and Altruism were rated highest level, 

followed by Sportsmanship and Conscientiousness were rated high level. 

          2.  Approaches of organization citizenship behaviors of primary school teachers were 

integrated on the job training with off the job training. Considering each aspect: the appropriated methods of 

Conscientiousness were E-Learning and One-to-One Counseling.  The appropriated methods of 

Sportsmanship were Lecture and Seminar.  The appropriated methods of Altruism were Field Trip and 

Experience Based/ In-work Learning.  The appropriated methods of were Coaching and Field Trip and the 

appropriated methods of Civic virtue were Field Trip and Counseling.         
 

Field of Study: Educational Management Student's Signature ............................... 
Academic Year: 2018 Advisor's Signature .............................. 
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การศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยทุกท่านท่ีได้ประสิทธ์ิประสาทวิชาถ่ายทอดความรู้ ค าแนะน าและ
ขอ้คิดเห็นต่างๆ ทางบริหารการศึกษาและทางการวจิยัตั้งแต่ตน้จนส าเร็จการศึกษา 

กราบขอบพระคุณ ผูอ้  านวยการ เพ็ญศิริ คีมทอง รองผูอ้  านวยการ สงคราม ทีน ้ าค  า ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุ
พฒันา หอมบุปผา ดร.ฐิติกรณ์ ยาวิไชย จารึกศิลป์ ดร.หทัยทิพย ์สิขัณฑกสมิต ดร.จุฑาทิพย ์สร้องสุวรรณ คณะครูของ
โรงเรียนบา้นหนองหาดใหญ่ และคณะครูของโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ทุกท่าน 
ท่ีไดใ้ห้ความกรุณาสละเวลา ส าหรับการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั ตอบแบบสอบถาม และอ านวยความสะดวกในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นอยา่งดี ท  าใหไ้ดข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์และเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ส าหรับการท าวจิยัคร้ังน้ี 
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สุดทา้ยน้ีขอบขอบคุณพ่ีๆ เพื่อนๆ น้องๆ นิสิตหลกัสูตรครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาค
นอกเวลาราชการ รุ่นท่ี 26 ทุกคน ส าหรับการช่วยเหลือ สนบัสนุน และเป็นก าลงัใจท่ีดีตลอดมา 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาวิจยั 
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช รัชกาลที่ 9 ได้พระราชทานพระบรมราโชวาท

แก่ครูอาวุโสในโอกาสที่เข้าเฝ้าฯ รับพระราชทานเข็มเครื่องหมายเชิดชูเกียรติมีข้อความที่เกี่ย วกับ
ลักษณะของครูที่ดีไว้ตอนหนึ่งว่า "ครูที่แท้นั้นต้องเป็นผู้กระท าแต่ความดี คือ ต้องหมั่นขยันและ
อุตสาหะพากเพียร ต้องเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่และเสียสละ ต้องหนักแน่น อดกลั้นและอดทน ต้องรักษาวินัย 
ส ารวมระวังความประพฤติของตนให้อยู่ในระเบียบแบบแผนอันดีงาม ต้องปลีกตัวปลีกใจออกจาก
ความสบาย และความสนุกรื่นเริงที่ไม่ควรแก่เกียรติภูมิ ต้องตั้งใจให้มั่นคงและแน่วแน่ ต้องซื่อสัตย์
รักษาความจริงใจ ต้องเมตตาหวังดี ต้องวางใจเป็นกลาง ไม่ปล่อยไปตามอ านาจคติ ต้องอบรมปัญญา
ให้เพ่ิมพูนสมบูรณ์ข้ึนทั้งในด้านวิทยาการและความรู้ในเหตุผล พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จ
พระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช พระราชทานแก่ครูอาวุโสในโอกาสที่เข้าเฝ้าฯ รับพระราชทานเข็ม
เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ (http://oknation.nationtv.tv/blog/print.php?id=313501, 2551) อาจ
กล่าวได้ว่า ครูต้องมีความอดทนอดกลั้น ขยันหมั่นเพียรหาความรู้ รักษาระเบียบวินัย เป็นแบบอย่างที่
ดี และต้องมีเมตตาต่อศิษย์ ครูเป็นผู้มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ เนื่องจากครูเป็นผู้สร้าง
อนาคตของชาติ ที่จะช่วยหล่อหลอม สร้างสมประสบการณ์ องค์ความรู้ทักษะ ตลอดจนทัศนคติ 
ความประพฤติ บุคลิกภาพ ของคนให้เป็นไปในทางสร้างสรรค์ได้ (แพรภัทร ยอดแก้ว, 2556) ดังนั้น 
จะเห็นได้ว่า “ครู” หนึ่งในบุคลากรทางการศึกษาที่มีความส าคัญอย่างยิ่งเนื่องจากครูเป็นผู้หล่อหลอม 
สร้างสมประสบการณ์ องค์ความรู้ ทักษะ ตลอดจนทัศนคติ ความประพฤติ บุคลิกภาพให้กับผู้เรียน
เพราะเป็นผู้ที่ใกล้ชิดกับผู้เรียนมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ เรืองวิทย์ ลิ่มปนาท (2539) ที่กล่าวว่า ครู
อาจารย์จ าเป็นต้องอบรมคนให้เป็นคนดี เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการทางานสร้างตัวและด ารงตนให้เป็น
หลักเป็นประโยชน์แก่ส่วนรวม โดยครูจะต้องเป็นผู้ประพฤติตนดีทั้งในด้านวิชาการ คือ ต้องฝึกฝนให้มี
ความช านาญในด้านความรู้และวิธีสอนจนสามารถสอนได้อย่างดี และจะต้องเป็นตัวอย่ างในการ
ประพฤติตนที่ดี ทั้งนี้เพ่ือให้เห็นเป็นแบบอย่างท่ีชัดเจนอันสอดคล้องเก่ียวกับคุณลักษณะของครูที่ดี 

ความหมายของครูจะเห็นได้จากกฎหมายบางฉบับ เช่น พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 4 ในพระราชบัญญัตินี้  “ข้าราชการครู” 
หมายความว่า ผู้ที่ประกอบวิชาชีพซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและส่งเสริมการเรียนรู้
ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่างๆ ในโรงเรียนของรัฐ เห็นได้ว่าหน้าที่หลักของครู คือเป็นผู้สอนในโรงเรียน 
แต่ในความเป็นจริงครูผู้สอน ทั้งครูประจ าการ และครูอัตราจ้าง มิได้มีหน้ าที่จัดการเรียนการสอน
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เท่านั้น แต่ยังมีภาระงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารให้ปฎิบัติ ถึงแม้ว่างานนั้นๆ ครูจะมีความ
ถนัดหรือไม่ก็ตาม 

การปฎิบัติงานของฝ่ายต่างๆ ในโรงเรียนนั้น มีแบ่งเป็นฝ่ายต่างๆ อย่างชัดเจน เพ่ือให้การ
บริหารงานในโรงเรียนเป็นไปอย่างมีระบบ ซึ่งบุคลากรที่ปฎิบัติงานในฝ่ายต่างๆ ของโรงเรียนส่วนใหญ่
ก็คือ ครูผู้สอน ทั้งครูประจ าการ และครูอัตราจ้าง ที่มีหน้าที่หลักในการจัดการเรียนการสอน แต่ภาระ
งานอ่ืนตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ดูแล รับผิดชอบนั้นก็ต้องด าเนินงานอย่างละเอียดรอบคอบ 
และยังเป็นเกี่ยวกับเอกสารต่างๆ ของโรงเรียนที่ต้องท าให้ถูกต้อง ดังนั้นภาระงานของครูผู้สอนจึงมี
ปริมาณ และมีความเครียดมากขึ้น ถึงแม้จะมีโครงการคืนครูให้นักเรียน ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้
ข้าราชการครูที่ต้องปฏิบัติงานอ่ืนที่ไม่ใช่ภารกิจหลักในการพัฒนาผู้เรียนได้กลับไปปฏิบัติงานตาม
ภารกิจหลัก คือจัดกิจกรรมการเรียนรู้และการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
และเพ่ือให้โรงเรียนสามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างเหมาะสม มีความคล่องตัวในการด าเนินงาน
และข้าราชการครูได้ปฏิบัติการสอนได้เต็มที่ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552) เช่นเดียวกับนโยบายคืนครู
สู่ห้องเรียนของกระทรวงศึกษาธิการ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2559) ซึ่งมีวัตถุประสงค์ เพ่ือลดภาระ
งานอ่ืนที่นอกเหนือจากการจัดการเรียนการสอน ท าให้เป็นประโยชน์ต่อครูทั้งในเรื่องการเตรียมการ
สอน และการพัฒนาขีดความสามารถของครู โดยทั้ง 2 นโยบายมีความคล้ายคลึงกันในการลดภาระ
งานอ่ืนๆ ของครูผู้สอน และสรรหาครูธุรการมาปฎิบัติงานทดแทน  

เนื่องจากปัจจุบันการด าเนินงานของโรงเรียนเป็นด้วยความล่าช้า ไม่เป็นระบบ ไม่สอดคล้อง
กันในแต่ละฝ่าย ไม่มีการประสานงาน และบุคลากรยังปฎิบัติงานไม่ตรงตามความถนัดของตนเอง ท า
ให้ ก ารขั บ เค ลื่ อ น อ งค์ ก าร เป็ น ไป ได้ ค ว ามล่ าช้ า  ไม่ มี ป ระสิ ท ธิ ภ าพ แล ะป ระสิ ท ธิ ผ ล                       
(เกรียงศักดิ ์เจริญวงศ์ศักดิ์, 2553) ด้วยค าสั่งและวัฒนธรรมองค์กรที่ปฎิบัติกันมา ท าให้ครูที่มารับงาน
ใหม่ไม่สามารถเลือกงานที่ตนเองถนัดได้ และยังต้องอาศัยการเรียนรู้ การขอค าปรึกษาจากครูอาวุโส 
หรือครูที่มีประสบการณ์ในงานนั้นมาก่อน ท าให้ภาระงานเพ่ิมมากขึ้น ทั้งยังต้องจัดการเรียนการสอน 
และต้องรับผิดชอบในผลการปฎิบัติงานที่ตนเองไม่ถนัดหากมีข้อผิดพลาดเกิดขึ้น แต่ด้วยความ
คาดหวังที่มีต่อศักยภาพของครูว่า ครูต้องสามารถปฎิบัติงานได้ทั้งการจัดการเรียนการสอน การอบรม
ศิษย์ และต้องปฎิบัติงานอ่ืนตามที่ผู้บริหารมอบหมาย ครูจึงรับภาระงานเพ่ิมขึ้นอย่างไม่มีข้อแม้     
จากข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตราฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2556 หมวด 2 มาตรฐานการปฎิบัติงาน ข้อ 11      
ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีมาตรฐานการปฎิบัติงาน ดังต่อไปนี้ ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเพ่ือพัฒนา
วิชาชีพครูให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ ควรเป็นการพัฒนาที่ครูได้ฝึกฝนตนเองในสภาวะของการปฏิบัติงาน
ปกติ สร้างโอกาสให้ครูได้ท ากิจกรรมตามความถนัด ความสนใจด้วยวิธีการต่างๆ ที่หลากหลายครู แต่
ในสถาณการณ์ปัจจุบันครูก็ยังไม่สามารถเลือกปฎิบัติตามที่ตนเองถนัด หรือมีความสนใจได้ และ   
โกศล ตามะทะ (2559) แสดงให้เห็นว่า ครูมีความจ าเป็นที่จะต้องมีพฤติกรรมที่เต็มใจที่จะท างาน ทั้ง
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งานที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน เช่น การสอน และงานในบทบาทพิเศษ เช่น การอบรม โดยไม่ได้ค านึงถึง
การให้รางวัล หรือการก าหนดบทลงโทษ ซึ่งเรียกว่าเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และ
จากข้อบังคับว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ.2556 หมวดที่ 2 มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีการก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงานของผู้ประกอบวิชาชีพครูไว้ 12 ข้อ พบว่ามีความสอดคล้องกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ เช่น ข้อที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเพื่อพัฒนาวิชาชีพครูให้ก้าวหน้าอยู่
เสมอ และข้อที่ 11 แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนาสอดคล้องกับการพัฒนาตนเอง (Self 
Development) ข้อที่ 9 ร่วมมือกับผู้ อ่ืนในโรงเรียนอย่างสร้างสรรค์ สอดคล้องกับการให้ความ
ช่วยเหลือ (Helping Behavior) และการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนก็มีความจ าเป็นในการด าเนินการบริหารงานโรงเรียน
ให้ประสบความส าเร็จ หากครูผู้สอนขาดแรงใจ แรงกระตุ้นในการปฎิบัติงาน ผลงานต่างๆ ก็จะไม่มี
ประสิทธิภาพ และหากขาดซึ่งความรัก ความรับผิดชอบในงานครูที่ปฎิบัติหน้าที่ ผลของงานก็อาจจะ
ล่าช้า ครูขาดความกระตือรือร้น ขาดความคิดสร้างสรรค์ และขาดความเอาใจใส่ในงานต่างๆ งานของ
โรงเรียนก็จะไม่ส าเร็จตามเวลาก าหนด ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนจึงมีความส าคัญ
ในการช่วยพัฒนา สร้างแรงใจ และส่งเสริมความรักในงานที่ท า ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้
ประสบความส าเร็จมากขึ้น โดยผู้ที่บทบาทในการแนะน าแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน
โรงเรียนได้มากที่สุด คือ ผู้บริหารโรงเรียน ดังที่ได้กล่าวไว้ในบทความผู้บริหารโรงเรียนกับความเป็น
มืออาชีพ ในหัวข้อลักษณะของผู้บริหารโรงเรียนมืออาชีพ (วิทยาลัยอาชีวะพิษณุโลก, 2559) ในด้าน
ความสามารถในการบริหารจัดการ ผู้บริหารต้องสามารถให้ค าปรึกษา ค าแนะน าต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
เป็นตัวอย่างในการให้เกียรติซึ่งกันและกัน การรู้จักยกย่องกัน การอยู่ร่วมและปฏิบัติงานแบบเพ่ือน
ร่วมอาชีพเป็นแบบ Colleague คือ เป็นเพ่ือนร่วมงานไม่ใช่ในลักษณะลูกน้อง เจ้านาย ผู้บริหาร
โรงเรียนมืออาชีพจึงต้องใช้ความสามารถอย่างสูงในการบริหารจัดการ พัฒนา ดูแล สนับสนุนให้ครู 
และบุคลากรใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มประสิทธิภาพ รวมทั้งผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างในการ
เคารพศักยภาพของผู้อ่ืน และการมีทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์และเป็นผู้น าในกระบวนการท างานเป็น
กลุ่มท่ีด ี

จากความส าคัญของบทบาทและหน้าที่ดังกล่าวจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จไปไม่ได้
เลย หากสมาชิกในองค์การไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มความรู้ ความสามารถ และที่ส าคัญ
ที่สุดคือ หากขาด “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ” (สิฐสร กระแสร์สุนทร, 2554) ซึ่ง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความสาคัญอย่างยิ่ง เพราะเปรียบเสมือนตัวหล่อลื่น
เครื่องจักรทางสังคมในองค์การ ท าให้เกิดความยืดหยุ่นซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการท างานในสถานการณ์ที่
ไม่อาจคาดเดาได้ สามารถท าให้บุคคลจัดการสิ่งต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดีในสถานการณ์ที่ต้องมีการพ่ึงพา
อาศัยซึ่งกันและกัน นอกจากนั้น Organ (1988) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
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ขององค์การว่า เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลที่แสดงออกด้วยความสมัครใจโดยไม่ได้ตระหนักอย่างชัดเจน
ถึงระบบการให้รางวัลขององค์การ เป็นพฤติกรรมที่สนับสนุนประสิทธิผลในการปฏิบัติงานทั้งหมดของ
องค์การและการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมด้วยความสมัครใจนั้นหมายความว่า เป็นพฤติกรรมซึ่งไม่ได้ถูก
บังคับให้ปฏิบัติโดยบทบาทหน้าที่ หรือ ไม่ได้ระบุไว้ในรายละเอียดของงาน หรือสัญญาว่าจ้างระหว่าง
บุคคลกับองค์การ จึงเป็นพฤติกรรมที่บุคคลเลือกปฏิบัติด้วยตนเอง และแม้จะไม่ได้ปฏิบัติ ก็จะไม่ถูก
ลงโทษ 

ดังนั้นหากผู้บริหารให้ความส าคัญกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีองค์การก็จะท าให้ให้ครูมี
ประสิทธิภาพจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีก าลังใจในการปฎิบัติหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพด้วย อย่างไรก็
ตาม ธัญญา ผลอนันต์ (2546: 17) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 3 ด้าน  
ดังนี้ 

1. ด้านบุคลากร ให้พนักงานได้ค้นพบศักยภาพ และพัฒนาตนเองให้มีความสามารถเชิง
สมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความสุขและความพึงพอใจในงาน เกิดความก้าวหน้า   
สามารถท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดี มีประสิทธิผล     

2. ด้านองค์กร ช่วยพัฒนาองค์กร ผู้บริหารวางแนวทางการปฎิบัติไว้ให้กับพนักงาน โดย
พนักงานมีความสามารถในการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ ท าให้เกิดผลการด าเนินงานที่ประสบ
ความส าเร็จทั้งด้านบริการและการผลิตสินค้า ท าให้องค์กรเจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงและขยายงาน
ออกไปได้ด้วยดี 

3. ด้านสังคม ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ เมื่อองค์กรซึ่งเป็น
หน่วยหนึ่งของสังคมเจริญก้าวหน้าและมั่นคงดี ก็ส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมด้วยเมื่อพนักงานได้พัฒนา
ตนจนมีความสามารถหารายได้มาช่วยให้ครอบครัวมั่นคงก็ส่งผลดีต่อชุมชน 

ดังนั้นการที่โรงเรียนจะพัฒนาไปได้ต้องอาศัยความร่วมมือกันทั้งผู้บริหาร และครูในการ
ร่วมกันพัฒนาโรงเรียนก็เช่นเดียวกันเมื่อผู้บริหารมีแนวทางที่ช่วยให้ครูปฎิบัติงานไปได้ตามแผน ก็ท า
ให้ผลการปฎิบัติงานออกมามีประสิทธิภาพ เกิดความพึงพอใจ และมีก าลังใจในการปฎิบัติงานของ
บุคลากร   

การพัฒนาครูมีความส าคัญในการสร้างพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูให้
เกิดขึ้นได้ เกิดความร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างานท าให้โรงเรียนมีการพัฒนา          
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 หมวด 5           
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฎิบัติราชการ มาตรา 79 ให้ผู้บังคับบัญชาปฎิบัติตนเป็นตัวอย่างที่
ดีแก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา และมีหน้าที่พัฒนาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี 
คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม ในอันที่จะท าให้การปฎิบัติหน้าที่ราชการเกิด
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความก้าวหน้าแก่ราชการ ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. 
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ก าหนด ดังนั้นการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนจึงเป็นประเด็นส าคัญอย่างมากในการบริหาร
โรงเรียน บริหารครูให้มีประสิทธิภาพ มีความเข้มแข็ง สร้างความสามัคคีในการร่วมมือกันท างานของ
ครูในโรงเรียน แต่ในสถานการณ์ปัจจุบันเกิดปัญหาในเรื่องการปฎิบัติงานที่ไม่เข้าใจกัน อาจเป็นได้ว่า
ได้ปฎิบัติงานที่ไม่ถนัด เกิดความขัดแย้งกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หรือกับผู้บริหาร เนื่องด้วยโรงเรียน
ไม่สามารถคัดเลือกครูและบุคลากรได้เองเป็นการจัดสรรอัตรามาจากส านักงานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ท าให้การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนมีความเปลี่ยนแปลงมากขึ้น เพ่ือให้ได้มาซึ่งครูและ
บุคลากรที่สามารถปฎิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มใจ พร้อมจะเรียนรู้ และมีความช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน การส่งเสริมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนให้มีการอบรมในฝ่ายงานต่างๆ ใน
โรงเรียนที่ช่วยให้ครูได้อบรมร่วมกัน สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานร่วมกัน ดังนั้นการศึกษาแนว
ทางการพัฒนาที่จะช่วยส่งเสริมให้ครูปฎิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มที่ เต็มความสามารถนี้ จึงเป็นประโยชน์
ต่อการเป็นสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การให้องค์การมีความสามัคคี และการ
ช่วยเหลือการท างานซึ่งกันและกัน 

การพัฒนาครู จึงเป็นภารกิจหลักอีกอย่างหนึ่งในการด าเนินการเพราะเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท า
ให้โรงเรียนมีคุณภาพ มีความเข้าใจ และช่วยเหลือซึ่งกันและกันของบุคลากร การพัฒนาครูในโรงเรียน
ให้มีความรู้ ความเข้าใจ ทันต่อเหตุการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกเป็นการส่งเสริม และ
ปรับปรุงทักษะการท างานของครู ทั้งยังเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และเจตคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพ และประสบความส าเร็จเป็นที่น่าพอใจแก่ โรงเรียนด้วย ต้อง
ด าเนินการพัฒนาครูอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของครูให้มีประสิทธิภาพอย่าง
เต็มที่เพ่ือผลงานของโรงเรียน (จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์, 2559) 

อย่างไรก็ตามในสภาพการณ์ปัจจุบันกลับพบปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียนโดย ธัญลักษณ์       
รุจิภักดิ์ (2555) ได้กล่าวว่า ครูบางคนมีพฤติกรรมไม่เหมาะสม ปัจจุบันครูกลายเป็นนักธุรกิจ การสอน
กลายเป็นการแลกเปลี่ยนสินค้าระหว่างครูกับลูกศิษย์ ไม่ใช่ครู มืออาชีพ เพราะมีจริยธรร ม
จรรยาบรรณในวิชาชีพลดน้อยลงอย่างมาก อีกทั้งปัญหาครูในโรงเรียนเอกชนยังขาดแคลน และมี
แนวโน้มที่จะขาดแคลนเพ่ิมมากขึ้น เนื่องจากกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด
กระทรวงศึกษาธิการจะเกษียณอายุราชการระหว่างปี 2556 -2560 จ านวน 104,108 คน (เสริมศักดิ์ 
พงษ์พานิช, 2556) และในปี 2561 มีจ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เกษียณอายุ
ราชการ จ านวน 27,952 คน (https://www.kroobannok.com/79552, 2559) เป็นผลให้ปัจจุบัน
ครูขาดแคลน และเชื่อว่าจะขาดแคลนต่อเนื่องไปอีก หากครูที่ปฎิบัติหน้าที่อยู่มีพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การจะท าให้ครูท างานทั้งการจัดการเรียนการสอน และปฎิบัติงานอ่ืนเป็นด้วย
ความเต็มใจ และตั้งใจดังการศึกษาผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีองค์การของ Organ (1994) 
สรุปได้ว่า หากบุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จะท าให้มีการพัฒนาทักษะใน           

https://www.kroobannok.com/79552
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การปฏิบัติงานตลอดเวลาสามารถปฏิบัติงานได้หลายบทบาท มีการปฏิบัติงานแบบถ้อยทีถ้อยอาศัย
กัน รับผิดชอบในภาระหน้าที่ด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเท ด้วยความจงรักภักดี รวมทั้งยังปฏิบัติตามกฎของ
องค์การอย่างเคร่งครัด ดังนั้น หากผู้บริหารสามารถพัฒนา แก้ไข รวมถึงสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร
จากตัวแปรที่เป็นสาเหตุให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ ก็ย่อมจะส่งผลให้องค์การ
นั้นเป็นองค์การที่มีศักยภาพและมีการพัฒนาอย่างยั่งยืน  

ดังนั้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู อาจจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพใน     
การปฎิบัติงาน การเรียนการสอน รวมทั้งอาจส่งผลต่อความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูผู้สอน และนักเรียน 
และส าคัญที่สุดคือ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนที่ดีขึ้น จากที่ครูผ้สอนมีความรัก ความเข้าใจ
ในงานหลัก และงานอ่ืนๆ ที่ได้รับมอบหมาย และมีความสุขในการถ่ายทอดความรู้ให้นักเรียน อาจท า
ให้เกิดพฤติกรรมเชิงบวก และทัศนคติที่ดีต่อการปฎิบัติงาน การพัฒนาวิชาชีพ และความสามารถใน
การปฏิบัติงานของตน ประสิทธิภาพในการปฎิบัติหน้าที่ของครูมีผลดีต่อทั้งงานของครูและผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียน ในหลายด้าน ดังเช่นความสัมพันธ์อันดีระหว่างครูและนักเรียน ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนที่ดีขึ้นของนักเรียน ความส าเร็จ และโอกาสของครูและนักเรียน 

ด้วยเหตุผลดังกล่าวหากได้มีการด าเนินการแก้ไขปรับปรุงให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่องในระยะ
ยาวเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ด้วย
การแนวทางการพัฒนาจะส่งผลให้การเกิดปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และสามารถน าผลการวิจัยไป
เป็นข้อเสนอแนะในการแก้ไขและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของโรงเรียนให้มีความส าเร็จต่อไป 

  

1.2 ค าถามการวิจัย 

 1.2.1 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา อยู่ใน
ระดับใด 

 1.2.2 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาควรเป็นอย่างไร 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1.3.1 เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
 1.3.2 เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา 
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1.4 นิยามศัพท์เฉพาะในการวิจัย 

 1 .4 .1 พฤติกรรมการเป็ นสมาชิ กที่ ดี ขององค์ การ  (Organization Citizenship 
Behaviors) หมายถึง การกระท าของครูที่ไม่ได้มาจากข้อก าหนดในการท างาน แต่เป็นดุลพินิจและ
ความสมัครใจของครูเอง ซึ่งมีส่วนสร้างสรรค์ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 

         1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การกระท าที่ครูเต็มใจ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานล้นมือ แนะน าเพ่ือนร่วมงานใหม่ในการปฎิบัติงานหรือเมื่อ
ประสบปัญหา เพ่ือให้งานของโรงเรียนบรรลุผลส าเร็จ 

         2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถึง การกระท าที่ครูให้เกียรติกัน 
เคารพในการตัดสินใจของเพ่ือนร่วมงาน พ่ึงพาอาศัยกัน เอาใจใส่ความรู้สึกซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือ
กันเมื่อเกิดปัญหาที่ไม่เข้าใจกัน 

         3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การกระท าที่ครู
แสดงออกในทางบวกในการปฎิบัติงานถึงแม้ว่าผลการปฎิบัติงานจะไม่เป็นดังคาดหวัง รู้จักควบคุม
อารมณ์เมื่อเกิดความกดดันจากการท างาน 

         4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  (Civic Virtue) หมายถึง การกระท าที่ครู
กระตือรือร้นที่จะมีส่วนร่วมในการท างาน เต็มใจเข้าร่วมปฎิบัติงานทั้งการท างานนอกเวลางานและใน
วันหยุด มีส่วนร่วมในการก าจัดอุปสรรคต่างๆ ของโรงเรียน 

         5) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การกระท าที่
ครูแสดงออกถึงการยอมรับในการท าตามกฎและระเบียบของโรงเรียนอย่างเคร่งครัด มีจิตส านึกใน
หน้าที่ของตนเอง ท างานเป็นระบบ เป็นระเบียบเรียบร้อย และช่วยดูแลทรัพย์สินของโรงเรียน 
 1.4.2 การพัฒนาครู หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ิมศักยภาพในการปฎิบัติงาน โดยได้รับ
การสนับสนุน ส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของครู ท าให้เกิดการปฎิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น และท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อโรงเรียน  
 1.4.3 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน (On the Job Training) หมายถึง การฝึกอบรมใน
ลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่ม ซึ่งเป็นการสอนงานในการปฎิบัติงานจริงและมีครูที่มีความเชี่ยวชาญใน
งานนั้นๆ ท าหน้าที่อธิบาย และก ากับดูแลให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง การฝึกอบรมในลักษณะนี้ 
เหมาะส าหรับใช้ในฝึกฝนเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ และความช านาญ ประกอบด้วย 
         1) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หมายถึง ครูสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในฝ่าย
งานต่างๆ  ของโรงเรียน เพ่ือให้เห็นภาพรวมของโรงเรียน และได้ถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน มี
ทัศนคติที่ดีต่อกัน มีความรับผิดชอบในการท างานร่วมกันและสร้างแรงกระตุ้นในการปฎิบัติงาน 
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          2) ระบบพี่เลี้ยง (Coaching) หมายถึง ครูอาวุโส หรือครูที่มีความเชี่ยวชาญใน
งานนั้นๆ เต็มใจสอนงานและให้ค าแนะน าต่อครูในการปฏิบัติงานชื่นชมเมื่อครูปฏิบัติงานได้ดี
สามารถท างานร่วมกับครูอาวุโส หรือครูที่มีความเชี่ยวชาญในงานนั้นได้เป็นอย่างดี  
          3) การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One Counseling) หมายถึง ครูได้
รับค า แนะน าเมื่อเกิดปัญหาได้รับค าแนะน าในการปรับปรุงการท างานมากกว่าการวิจารณหรือไม่
สบายใจในการปฏิบัติงานก็ได้ก าลังใจจากครูพ่ีเลี้ยง หรือผู้บริหารเมื่อเกิดความท้อแท้ในการท างาน
ได้รับโอกาสแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมโดยค านึงถึงประโยชน์ของโรงเรียน 
          4) การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (Group Work/Peer Team) หมายถึง ครู
ได้รับข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างานจากเพ่ือนร่วมงาน ให้เกียรติ และเคารพการตัดสินใจของครู
แม้ทัศนคติจะไม่ตรงกันครูมีโอกาสได้ท างานกับทุกฝ่าย และทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
           5) การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
(Experience Based/In-work Learning) หมายถึง ครูมีโอกาสปฎิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานที่ไม่
สามารถมาปฎิบัติงานได้รับโอกาสแก้ไขข้อผิดพลาด และปัญหาที่เกิดจากการท างานครูมีโอกาสใน   
การเสริมสร้างภาพลักษณ์ของโรงเรียนร่วมกับผู้อ่ืน 
 1.4.4 การฝึกอบรมนอกงาน (Off the Job Training) หมายถึง การฝึกอบรมครูภายนอก
โรงเรียนเป็นการฝึกอบรมโดยการศึกษาดูงานการสัมมนา เพ่ือให้ครูได้รับความเรียนรู้ที่เป็นประโยชน์
ในการท างาน ประกอบด้วย 
         1) การอบรมและสัมมนา (Lecture and Seminar) หมายถึง ครูได้รับโอกาสไป
อบรมเกี่ยวกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาปรับปรุงการท างาน 
         2) การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study) หมายถึง ครูได้รับค าแนะน าในการหาความรู้
ที่ถูกต้องและเป็นประโยชน์ต่อการท างาน ได้เรียนรู้จากข้อจ ากัดและอุปสรรคที่เกิดขึ้น และมีโอกาส
เข้าร่วมกิจกรรมท่ีโรงเรียนหรือส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจัดขึ้น 
          3) การศึกษาดูงาน (Field Trip) หมายถึง ครูมีโอกาสได้ศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้องกับ
งานที่ตนเองได้รับมอบหมายที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน ได้รับโอกาสไปศึกษาดูงานทั้งงานที่
เกี่ยวข้องและไม่เก่ียวข้องกับหน้าที่ของครู และน าวิธีการแก้ไขมาปรับใช้ 
          4) กรณีศึกษา (Case Studies) หมายถึง ครูมีโอกาสได้เรียนรู้จากประสบการณ์  
การท างานของผู้อ่ืนเพ่ือช่วยในการท างานของตนเองและเพ่ือนร่วมงานมีโอกาสได้เสนอความคิดเห็น
ต่อสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เพ่ือฝึกการแก้ไขปัญหาและความอดทน แสดงความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์
          5) การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-Learning) หมายถึง ครูมีโอกาสหาความรู้ทาง
อินเทอร์เน็ต (Internet) และแบ่งปันความรู้กับเพ่ือนร่วมงาน มีช่องทางในการหาและแบ่งปันข้อมูล
ระหว่างครูใน Social network และเรียนรู้วิธีการส่งงานทางอินเทอร์เน็ต เช่น E-mail  
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 1.4.5 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู  หมายถึง 
รูปแบบหรือกระบวนการการฝึกอบรมที่ช่วยเพ่ิมพูนความรู้ และประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ต่อ   
การปฎิบัติงานที่ช่วยสร้างสรรค์ประสิทธิผลและประสิทธิผลขององค์การ 
 1.4.6 โรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่อยู่ในการดูแลของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร มีทั้งหมด 103 โรงเรียน เปิดสอนตั้งแต่ระดับชั้นปฐมวัย           
ชั้นประถมศึกษา และชั้นมัธยมศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส ในจังหวัดสมุทรสาคร 

 1.4.7 ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการโรงเรียนประถมศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

10 

1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพ 1 : กรอบแนวคิดการวิจัย 

การพฒันาครใูนโรงเรยีน 
1. การฝึกอบรมในขณะปฎบิตัิงาน  
(On the Job Training) 
1.1 การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) 1.2 ระบบพี่เลี้ยง 
(Coaching) 
1.3 การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว 
(One-to-One Counseling) 
1.4 การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม 
(Group Work/Peer Team) 
1.5 การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติ
จริงหรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
(Experience Based/In-work 
Learning) 
2. การฝึกอบรมนอกงาน  
(Off the Job Training)  
2.1 การอบรมและสัมมนา 
(Lecture and Seminar) 
2.2 การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-
Study) 
2.3 การศึกษาดูงาน (Field Trip) 
2.4 กรณีศึกษา (Case Studies) 
2.5 การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-
Learning) 
 

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีอง
องคก์าร 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
2. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
4. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  

 
แนวทางการพัฒนาพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
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1.6 ขอบเขตของการวิจัย 

1.6.1 ขอบเขตด้านประชากร  
ประชากรในการวิจัย คือ โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสาคร ทั้งหมด 103 โรงเรียน 
ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ครู จ านวน 338 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ       

Taro Yamane (1973) หลังจากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เพ่ือ
แยกตามขนาดของโรงเรียน  

1.6.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
         การศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา มีขอบเขตเนื้อหา 2 ขอบเขต คือ 1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1 .1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 1.2) 
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy) 1.3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 1.4) 
พ ฤ ติ ก ร รม ก าร ให้ ค ว าม ร่ ว ม มื อ  (Civic Virtue) 1 .5 ) พ ฤ ติ ก ร รม ค ว าม ส านึ ก ใน ห น้ าที่ 
(Conscientiousness) และ 2) การพัฒนาครู ประกอบด้วย 2 วิธี ได้แก่ 2.1) การฝึกอบรมในขณะ
ปฎิบัติงาน (On the Job Training) 2.2) การฝึกอบรมนอกงาน (Off the Job Training)   

1.6.3 ระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย  
        ศึกษาตั้งแต่เดือนตุลาคม 2560 – ตุลาคม 2561 

 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ครูได้รับการพัฒนาเพ่ิมพูนความรู้ ประสบการณ์ให้สมบูรณ์แบบยิ่งขึ้นเสริมสร้างพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โรงเรียนมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 

2. ผู้ที่ เกี่ยวข้องต่อโรงเรียน เช่น ผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพ้ืนที่ สามารถน าผล
การศึกษาไปใช้ในการวางแผน ก าหนดนโยบาย และระเบียบปฏิบัติในการก าหนดแนวทางการพัฒนา
ครูให้มีความเหมาะสมต่อไป 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การวิจัยครั้งนี้ศึกษา ค้นคว้า แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง เพ่ือสรุปเป็น          
แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา โดยมี
สาระส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
 2.1 แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
       2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
       2.1.2 ขอบเขตของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
       2.1.3 ความหมายของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
       2.1.4 ความหมายของพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
       2.1.5 ความหมายของพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น      
       2.1.6 ความหมายของพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
       2.1.7 ความหมายของพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
       2.1.8 ความหมายของพฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์กร 
       2.1.9 ความหมายของพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง 
 2.2 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
      2.2.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
      2.2.2 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
      2.2.3 ขอบเขตการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
      เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องมีรายละเอียดดังนี้ 
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2.1 แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

 2.1.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

พฤติกรรมของสมาชิกท่ีดีในองค์การ ได้มีผู้ให้นิยามไว้ ดังนี้ 
Katz และ Kahn (1989 อ้างถึงใน Organ, 1991: 275) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ ให้ความช่วยเหลือ 
และความเป็นมิตร ซึ่งปรากฏอยู่ในการปฏิบัติงานในที่ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นในโรงงาน ในหน่วยงาน
รัฐบาล ในคณะต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย แต่ไม่ได้เป็นที่สังเกต และถูกระบุไว้ในหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติแต่
พฤติกรรมเหล่านี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในองค์การ เนื่องจากหากขาดพฤติกรรมเหล่านี้
ไปแล้วระบบต่าง ๆ ในองค์การจะไม่สามารถด าเนินต่อไปได้ 

War (1996: 170) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจท าตามสถานการณ์โดยเป็นอิสระจากองค์การ เช่น การท าสิ่งที่ชอบ
ให้กับเพ่ือนร่วมงานซึ่งเป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ พฤติกรรมเหล่านี้น่าจะได้รับการ
แสดงออกจากพนักงานที่รับรู้ว่าการจ้างงานเป็นไปอย่างเท่าเทียม 

Spector (1996: 257) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ และเป็นพฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์การ เช่น การท างาน
ตรงเวลา การช่วยเหลือคนอ่ืนๆ การอาสาสมัครท างานโดยไม่ได้รับการขอร้อง ให้ค าแนะน าเพ่ือ
ปรับปรุงสภาพการท างาน ไม่ใช้เวลาในที่ท างานไปกับเรื่องส่วนตัว 

Organ (1997: 85) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง
บทบาทพิเศษ หรือบทบาทท่ีนอกเหนือกว่างานในหน้าที่ ไม่มีรางวัลให้ในระบบที่เป็นทางการ 

Newstrom และ Davis (1997: 265) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่ปฏิบัติโดยสมัครใจในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งการ ปฏิบัติ
ดังกล่าวจะช่วยสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์การ 

Greenberg และ Baron (1997: 370) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ หมายถึง การปฏิบัติของสมาชิกในองค์การที่นอกเหนือจากความต้องการในงานที่เป็น
ทางการของพวกเขาหรือเป็นการปฏิบัติที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ 

Luthans (1998: 148) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง 
พฤติกรรมการท างานของพนักงานที่มีส่วนร่วมกับองค์การเกินกว่าบทบาทหน้าที่ในการท างานผลจาก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความสัมพันธ์กับผลการปฎิบัติงาน และความมี
ประสิทธิภาพขององค์การ 
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George และ Jones (1999: 93) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การหมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ ซึ่งองค์การไม่ได้ก าหนดไว้ว่าเป็นหน้าที่ที่
ต้องปฏิบัติแต่พนักงานเต็มใจปฏิบัติ เพ่ือองค์การ เป็นพฤติกรรมที่จ าเป็นต่อการอยู่รอด และ
ประสิทธิภาพขององค์การ เช่น การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน การป้องกันขโมยในองค์การ การป้องกัน
ไฟไหม้การให้ค าแนะน าทางบวกเพ่ือพัฒนาทักษะความสามารถ 

Maschane และ Gilnow (2000: 207) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ประจ า เช่น หลีกเลี่ยงความ
ขัดแย้งที่ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน มีความอดทนต่อการบีบบังคับ การเข้า
ร่วมกิจกรรมขององค์การและท างานนอกเหนือจากบทบาทหน้าที่ปกติของตน 

Dubin (2000: 352) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง
พฤติกรรมการท างานด้วยความเต็มใจของพนักงาน แม้ปราศจากค าสัญญาว่าจะให้รางวัล ซึ่งจะส่งผล
ดีต่อองค์การ ผลจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ ท าให้ หน่วยงานในองค์การมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ส่งเสริมปริมาณและคุณภาพของผลผลิตให้สูงขึ้น 

Moorhead และ Griffin (2001: 108) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลในการสร้าง สนับสนุน ส่งเสริมให้เกิดผลทางบวกต่อองค์การ 

Greenberg (2002: 128) ให้ความหมายว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การหมาย 
ถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากพฤติกรรมที่เป็นทางการในการท างาน และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริม
ความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์การ 

Organ (1987, p.4) ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ
พฤติกรรมของพนักงานที่เกิดขึ้นจากตัวของพนักงาน ซึ่งองค์การไม่ได้ก าหนดขึ้นให้พนักงานปฏิบัติแต่
เป็นพฤติกรรมที่พนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์การ โดยพฤติกรรมเหล่านั้นเป็นพฤติกรรมที่สนับสนุน 
หรือส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ 

 Organ & Konovsky (1989, p.157) ให้ความหมายไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างสรรค์ 
และให้ความร่วมมือ และไม่ได้รับผลตอบแทนอย่างเป็นทางการ 

รอบบินส์ (Robbins, 2001 อ้างอิงใน อัมพร พรพงษ์สุริยา, 2544, หน้า 41) ให้ความหมาย
ไว้ว่า พฤติกรรมของสมาชิกที่ดีในองค์การ เป็นพฤติกรรมที่ช่วยส่งเสริมให้หน้าที่ขององค์กรมี
ประสิทธิผล พนักงานมีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2549, 22) ให้ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากการตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่เกี่ยวข้องกับการให้รางวัลหรือการลงโทษ 
เป็นพฤติกรรมเชิงบวกท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 
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ชุติมา ชุติชิวานันท์ (2553, 10) ให้ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ปฎิบัติด้วยความเต็มใจ ไม่ได้ถูกก าหนดไว้ ในงานหรือหน้าที่ที่ต้อง
ปฎิบัติ เป็นค่านิยมที่ท าให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การและส่วนรวม 

บัวทิพ์ย ศุภสร (2556 , 42) ให้ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือในด้าน
ต่างๆ ที่พนักงานมีให้แก่องค์การนอกเหนือจากบทบาทที่องค์การคาดหวังไว้ และเป็นกิจกรรมที่
ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์การ  พฤติกรรมเหล่านั้นช่วยสนับสนุน
องค์การ สังคม และสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยาในที่ท างาน สนับสนุนให้เกิดความส าเร็จในองค์การ 
ซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพ่ือองค์การ โดยองค์การไม่ได้ร้องขอและไม่ได้บังคับให้ท า 
รวมทั้งไม่เก่ียวข้องกับระบบการให้รางวัลที่องค์การก าหนดไว้อย่างเป็นทางการ 

ดังนั้น จึงขอสรุปความหมายของพฤติกรรมของสมาชิกที่ดีในองค์การ หมายถึง พฤติกรรม
ของพนักงานที่เต็มใจท างานเพ่ือองค์การ ไม่ได้ถูกบังคับด้วยรางวัลหรือของตอบแทน เป็นพฤติกรรมที่
เป็นประโยชน์ต่อองค์การและสร้างความร่วมมือให้เกิดขึ้นภายในองค์การ 

 

 2.1.2 ขอบเขตของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 Organ and  Konvsky (1989 cited in Spector, 1996: 258) ได้จ าแนกองค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 2 รูปแบบ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน
เมื่อเขามีปัญหา บางทีเป็นการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานผู้ไม่มาท างาน หรือให้ค าแนะน าเพ่ือปรับปรุง
สภาพการท างาน 

2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (compliance) เป็นการปฏิบัติในสิ่งที่องค์การต้องการให้
ท าและปฏิบัติตามกฎ เช่น มาท างานตรงเวลา และไม่กินเวลาท างาน 

Morrison (1995 cited in Koys, 2001: 104) ได้จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 

1. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่เหนือกว่าความ
คาดหวังของลูกค้า 

2. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่มีลักษณะที่จะให้ความ
ช่วยเหลือลูกค้าท้ังภายในและภายนอก 

3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่ให้ค าเสนอแนะในการ
ปรับปรุงคุณภาพการท างาน และความพึงพอใจของลูกค้า 
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4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และพฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน
(Courtesy) เป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีระหว่างพนักงานที่ให้บริการแก่ลูกค้าเป็นอย่างดี 
Greenberg and Baron (1997: 370) ได้กล่ าวถึ งคุณลักษณะส าคัญ  3 ประการด้วยกันของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนี้ 

ประการแรก เป็นพฤติกรรมที่เกินกว่าความต้องการในบทบาทหน้าที่ในการท างานของ
พนักงาน 

ประการที่สอง พนักงานตัดสินใจที่จะปฏิบัติตามสถานการณ์ด้วยความสมัครใจ 
ประการที่สาม พนักงานไม่คิดว่าจะได้รางวัลเป็นทางการจากองค์การ องค์ประกอบของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 5 รูปแบบดังนี้ 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพ่ือน

ร่วมงานเมื่อมีโครงการที่ยาก สับเปลี่ยนวันหยุดเพ่ือร่วมงาน อาสาที่จะช่วยเหลืองาน 
2. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  (Conscientiousness) เป็นความตั้งใจที่จะท างาน

เหนือกว่าความต้องการในงานที่น้อยที่สุด เชื่อฟังกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลาใน
การปฏิบัติงานไปใช้ในเรื่องส่วนตัว 

3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมกับวิถี
ชีวิตขององค์การ เช่น การให้ความสนใจเกี่ยวกับการประชุมด้วยความสมัครใจ อ่านประกาศต่างๆ 
มากกว่าที่จะขว้างทิ้งไปในเรื่องแจ้งให้ทราบทั่วไป อ่านบันทึก เก็บข้อมูลใหม่ๆ 

4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นการสมัครใจหรือยินดีที่จะยอมรับ
สถานการณ์ที่เกิดขึ้นโดยปราศจากการบ่น และการมีพฤติกรรมตามค ากล่าวที่ว่า “ยิ้มและอดทนใน
การท างาน ไม่ค้นหาสิ่งที่ผิดพลาดขององค์การ” 

5. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคลในการท างาน เช่น ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง ไม่ท าให้การทะเลาเบาะแว้งขยาย
ออกไป เมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน 
 จากการทบทวนงานวิจัย เรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การทบทวน
ความส าคัญทางทฤษฎีและงานวิจัยเชิงประจักษ์ และข้อเสนอแนะการวิจัยในอนาคตโดย Podsakoff 
และคณะ (2000: 518-525)  ผู้วิจัยได้แนวคิดต่างๆ เกี่ยวกับรูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ดังนี้ 

1. Smith และคณะ (1983) ได้แบ่ง รูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 
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1.1 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมาย และความ
ตั้งใจที่ช่วยเหลือบุคคลในสถานการณ์ที่ต้องเผชิญหน้ากัน เช่น ช่วยแนะน างานให้เพ่ือนใหม่ช่วยเหลือ
เพ่ือนที่ต้องท างานหนัก 

1.2 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Generalized Compliance) เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้อง
อย่างเป็นทางการมากกว่าเป็นรูปแบบของตระหนักรู้ ไม่ได้ก าหนดวัตถุประสงค์กับคนใดคนหนึ่งที่
เฉพาะเจาะจง แต่เป็นการให้ความช่วยเหลือผู้อื่นทางอ้อมในเรื่องเกี่ยวกับระบบการท างานในองค์การ 
เช่น การตรงต่อเวลา การไม่ใช้เวลาท างานไปกับเรื่องส่วนตัว หรือเรื่องที่ไร้ประโยชน์พฤติกรรมเหล่านี้
มีบางสิ่งที่คล้ายคลึงกับการให้ความร่วมมือ หรือการยอมรับบรรทัดฐานที่ก าหนดว่า พนักงานที่ดีควร
จะต้องปฏิบัติตนอย่างไร 

2. Organ (1988, 1990) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การออกเป็น 5 
รูปแบบ คือ 

2.1 พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่ท าด้วยความสมัครใจเพ่ือ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนเมื่อมีปัญหาในการท างานให้สามารถท างานในหน้าที่ของเขาให้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้
สถานการณ์ไม่ปกติ เช่น การแนะน าให้แก่พนักงานที่เข้ามาท างานใหม่ว่า จะต้องใช้อุปกรณ์ใดบ้าง 
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในงานที่คั่งค้าง หรือช่วงที่เพ่ือนร่วมงานลาป่วย สับเปลี่ยนวันหยุดให้กับเพ่ือน
ร่วมงาน 

2.2 พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแข้ง
ระหว่างบุคคลในการท างาน ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง ไม่ท าให้การทะเลาะเบาะแว้งขยาย
ออกไปเมื่อมีการถกเถียงหรือยั่วยุจากบุคคลอ่ืน มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอ่ืน และจัดข้อมูลข่าวสาร
ให้ผู้ที่ต้องการเก่ียวกับตารางการท างาน 

2.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีความ
อดทนต่อปัญหาหรือความไม่สะดวกสบายที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ และอุปสรรคในการท างานโดยปราศจาก
ความไม่พอใจ 

2.4 พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานท างาน
ตามภาระหน้าที่ที่ได้ก าหนดไว้ว่าเป็นบทบาทและปฏิบัติในรูปแบบที่เหนือกว่าระดับความต้องการใน
การปฎิบัติงานที่ต่ าที่สุด เช่น มีความตรงต่อเวลา การช่วยดูแลรักษาอุปกรณ์ภายในที่ท างาน เชื่ อฟัง
กฎระเบียบ ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปใช้ในเรื่องส่วนตัว 

2.5 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงความ
รับผิดชอบ เชิงสร้างสรรค์ที่เกี่ยวกับนโยบายขององค์การ ไม่ใช่เพียงแค่แสดงความคิดเห็น แต่ต้องอ่าน
จดหมาย ให้ความสนใจในที่ประชุมด้วยความสมัครใจ อ่านประกาศต่างๆ มากกว่าที่จะขว้างทิ้งไปใน
เรื่องแจ้งให้ทราบทั่วไป อ่านบันทึก และเก็บข้อมูลต่างๆ ที่เก่ียวกับองค์การ 
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3. Graham (1989) และ Moorman และ Blakely (1995) ได้จ าแนกพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การไว้เป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 

3.1 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Interpersonal Helping) เป็นพฤติกรรมเน้นที่การ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในการท างาน เมื่อเพ่ือนร่วมงานต้องการความช่วยเหลือ 

3.2 พฤติกรรมความภักดี (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการสนับสนุนองค์การโดย
ให้ภาพที่ดีปรากฎต่อบุคคลภายนอก 

3.3 พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติใน
สิ่งที่เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบ และท าในสิ่งที่เกินกว่าภาระงานในหน้าที่ 

3.4 พฤติกรรมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นการติดต่อสื่อสารใน
สถานที่ท างานเพ่ือปรับปรุงการท างานของกลุ่มและบุคคล 

4. Graham (1991) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 3 รูปแบบดังนี้ 
4.1 พฤติกรรมความภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นการระบุถึงความ

จงรักภักดีต่อผู้น าขององค์การและต่อองค์การ รวมทั้งพฤติกรรมที่ช่วยปกป้ององค์การจากการถูก
คุกคามซึ่งช่วยให้องค์การมีชื่อเสียง และร่วมมือกับพนักงานคนอื่นๆ ที่จะช่วยสนับสนุนความสนใจของ
องค์การ 

4.2 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Organizational Obedience) ให้ความส าคัญที่
โครงสร้างขององค์การ ค าพรรณนางาน และนโยบายของฝ่ายบุคคลที่ช่วยบันทึก และยอมรับความ
ต้องการ และสิ่งที่ปรารถนาตามกฎเกณฑ์ ข้อปฏิบัติเชิงโครงสร้างอย่างมีเหตุผล การยอมอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์ (Obedience อาจหมายถึง การเคารพต่อกฎ และค าสั่งในเรื่องความตรงต่อเวลาการท างาน
ให้ส าเร็จ และช่วยดูแลรักษาทรัพยากรขององค์การ) 

4.3 พฤติกรรมการมีส่วนร่วม (Organizational Participation) เป็นความสนใจในเหตุการณ์
ขององค์การ แนะน าความคิดพ้ืนฐานเกี่ยวกับมาตรฐานพฤติกรรมที่มีความถูกต้อง โดยเก็บข้อมูล
อธิบายผ่านความรู้สึกรับผิดชอบในระบบการจัดการในองค์การ รวมทั้งให้ความสนใจในการประชุมที่
ไม่มีก าหนดการ การแบ่งปันข้อมูลด้านความคิดเห็น และแนวความคิดใหม่ ๆ กับผู้อ่ืนและส่งข่าวสาร
ที่ไม่ดี หรือข่าวสารที่สนับสนุนแนวคิดท่ีคนไม่ชอบเพ่ือใช้ขัดแย้งกับความคิดของกลุ่ม 

Williams และ Anderson (1991 อ้างถึงใน James และคณะ , 2002: 93-108) ได้แบ่ง
แนวคิด เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 2 รูปแบบ คือ 

1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่บุคคล (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Individuals-OCB-I) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์เฉพาะหน้าต่อ
บุคคล เช่นการช่วยเหลือผู้อื่นในเรื่องที่เก่ียวกับงานหรือปัญหาในงานเป็นต้น 
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2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่องค์การ (Organizational -Citizenship 
Behavior Directed Toward Organization-OCB-O) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ
โดยทั่วไป 

ต่อมา Organ (1997 อ้างถึงใน James และคณะ, 2002: 93-108) ได้อธิบายถึงแนวคิด
ดังกล่าวว่า OCB-I นั้นได้แก่มิติของ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และพฤติกรรมความสุภาพอ่อน
น้อม ส่วน OCB-O ได้แก่มิติของ พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 

หลังจากนั้น  Organ (1987, 1988, 1990, 1991 อ้างใน Linn และคณะ , 2000: 3) ได้
ท าการศึกษาและแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืน 
(เช่น เพ่ือนร่วมงาน) ทันทีเมื่อเกิดปัญหาที่เกี่ยวข้องกับงานขึ้น เช่น การแสดงให้พนักงานทราบถึงการ
ใช้เครื่องมือต่างๆ 

2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) หมายถึง ท่าทางหรือการแสดงกิริยาอาการที่
แสดงถึงความเคารพนอบน้อมกับบุคคลอ่ืนเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ ซึ่งการท างานในองค์การ
นั้นต้องพ่ึงพาอาศัยกันและกัน สิ่งที่บุคคลหนึ่งกระท าหรือตัดสินใจ ย่อมส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืน 
ดังนั้นการสุภาพอ่อนน้อมต่อผู้อื่น จึงเป็นสิ่งที่ควรค านึงถึง 

3. พฤติกรรมความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง ความอดทน อดกลั้นต่อ
สิ่งที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นความคับข้องใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแม้แต่ความเครียดก็ตาม ใน
บางครั้งเรามีสิทธิที่จะแสดงถึงข้อข้องใจที่เกิดขึ้นในงาน แต่การร้องทุกข์ดังกล่าวอาจท าให้ฝ่ายจัดการ
ต้องแบกภาระมากเกินไป ดังนั้น พนักงานเหล่านั้นจึงรู้จักการรอคอยอย่างผู้ที่มีน้ าใจเป็นนักกีฬา 

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกโดยการ
รับผิดชอบ และการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆภายในองค์การ เป็นผู้ที่ให้ความร่วมมือกับการ
ประชุมเป็นอย่างดี เก็บความลับ แสดงความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสมและในรูปแบบที่สอดคล้องกับ
องค์การ 

5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึง
การยอมรับกฎระเบียบภายในองค์การ โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ปฏิบัติตน
อยู่ในระเบียบ ค านึงถึงทรัพย์สินขององค์การ ไม่ใช้เวลางานในการปฏิบัติสิ่งอ่ืนนอกเหนือการท างาน
ภายในองค์การหนึ่งๆนั้น พนักงานทุกคนถือเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งองค์การก็เปรียบเสมือนทีม
ขนาดใหญ่ ที่พนักงานทุกคนต้องร่วมมือกันท างานให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน ดังนั้นสมาชิกทีม หรือ
สมาชิกขององค์การก็ควรปฏิบัติตนให้เป็นสมาชิกทีมที่ดี และเป็นสมาชิกองค์การที่ดีด้วย 
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Podsakoff, Ahearne and Mackenzie (1997 อ้างถึงใน กฤษณา สุ เทพากุล, 2558) 
กล่าวถึงประโยชน์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การมีผลโดยตรงในการส่งเสริมประสิทธิผล
ขององค์การ ดังนี้  

1. ส่งเสริมให้บุคคลสามารถท างานได้หลายบทบาทหน้าที่      
2. ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในด้านการจัดการ      
3. มีบุคคลเพ่ิมข้ึนอย่างไม่จ ากัด โดยมีเป้าหมายมุ่งเน้นในเรื่องการสร้างผลงาน       
4. มีการช่วยเหลือการท างานของเพ่ือนร่วมงานทั้งภายในและภายนอกทีมงาน  
5. เสริมสร้างการร่วมมือกันของผู้ร่วมงานเนื่องจากมีการช่วยเหลือในการท างาน ท าให้เกิด

การเรียนรู้ในหลายบทบาทหน้าที่ จึงท าให้สร้างผลงานได้อย่างรวดเร็ว        
6. สามารถรักษาและดึงดูดให้พนักงานที่ดีคงอยู่กับองค์การ เป็นการเพ่ิมเสถียรภาพการ

ปฏิบัติงานในองค์การ    
สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547 อ้างถึงใน บุญฑริกา วงษ์วานิช และทิพย์รัตน์ เลาหวิเชียร, 

2560) ได้ศึกษาถึงความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่ามี 2 ด้าน คือ  
1. ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีองค์การต่อตัวบุคคลคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การมีผลต่อบุคคล เมื่อบุคคลความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลให้เกิดความเต็มใจร่วมมือกับ
องค์การ ในด้านการปฏิบัติงานพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การช่วยเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างาน อีกทั้งยังส่งผลให้เกิดคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างานมีแนวโน้มที่จะได้รับ
การ ประเมินผลงานสูงกว่าผู้ร่วมงานคนอื่น 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผลของ
องค์การ เนื่องจากเป็นการลดจ านวนทรัพยากรบุคคลที่ปฏิบัติงานเพียงหน้าที่เดียวให้ท างานได้หลาย
บทบาทมากขึ้น ช่วยเสริมสร้างด้านการจัดการ เสริมสร้างในการสร้างผลงาน มีการช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันในการท างาน ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน เกิดสร้างผลงานได้เร็วขึ้น อีกทั้งยังสามารถรักษา
และดึงดูดให้บุคลากรที่ดีให้คงอยู่ในองค์การ และเพ่ิมเสถียรภาพของการปฏิบัติงานในองค์การ 

ชญารัศมิ์ ทรัพยรัตน์ และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2556) กล่าวถึงผลบวกของการพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ดังนี้ 

1. การเห็นแก่ประโยชน์ผู้ อ่ืนเป็นที่ตั้ง เป็นพฤติกรรมนี้มีผลกระทบเชิงบวกต่อองค์การ 
หน่วยงาน และเพ่ือนร่วมงาน ดังนี้  

1.1 เกิดการสนับสนุนและเสริมสร้างผลผลิตของงาน (Productivity)  
1.2 เกิดความร่วมมือร่วมใจระหว่างพนักงานภายในหน่วยงาน หรือองคก์าร  
1.3 องค์การมีความสามารถในการดึงดูดและรักษาคนดีคนเก่งไว้ได้  
1.4 ผลการด าเนินงานขององค์การมีความเป็นเสถียรภาพมากขึ้น  
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1.5 องค์การมีความสามารถในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงทางสิ่งแวดล้อมได้อย่างมี
ประสิทธิผล (Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000)  

1.6 ลดต้นทุนทางการบริหาร  
1.7 การใช้ประโยชน์สูงสุดจากทรัพยากรที่มีอยู่   
2. ความรับผิดชอบบนพ้ืนฐานการตอบแทนและการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกัน เป็น

การสร้างความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนที่ดีระหว่างหัวหน้ากับพนักงาน การรับรู้การสนับสนุน ของ
องค์การในด้านต่างๆ  ทั้งด้านการปฏิบัติงาน สวัสดิภาพ ค่าจ้าง การพัฒนาพนักงาน โดยพนักงานจะ
ตอบแทนความสัมพันธ์ด้วยการเพ่ิมความไว้วางใจและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ
หัวหน้า และพนักงานกับองค์การ กลายเป็นเครือข่ายทางสังคมในองค์การ เพ่ิมความผูกพันต่อ
องค์การและความจงรักภักดี มีความพยายาม ทุ่มเทการท างานด้วยกายและใจมากข้ึน เพ่ือให้ตนและ
องค์การประสบความส าเร็จด้วยเป้าหมายร่วมกัน และมีการปรับปรุงประสิทธิภาพตนเองเพ่ือการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ (Becton, Giles & Schraeder, 2008)  

บัวทิพ์ย ศุภสร (2556) แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการท างาน ท าให้บุคคลสามารถท างานได้หลากหลายบทบาท 
รวมถึงมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ทั้งยังสามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานขององค์กรได้เป็นอย่างดี
มีการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ประกอบกับการใฝ่รู้ และมุ่งมั่น รวมถึงความทุ่มเทของบุคลากร
อันเป็นส่วนหนึ่งของการเกิดสมรรถนะส่วนบุคคลที่เพ่ิมขึ้น และมีผลต่อการปฏิบัติงาน มีความส านึก
ในหน้าที่ และการให้ความร่วมมือระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ท าให้เกิดแนวทางในการปฏิบัติงานแบบถ้อย
ทีถ้อยอาศัยน าไปสู่ความสามัคคีอันเป็นผลดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีผลต่อบุคลากร เมื่อ
บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน เกิดความเต็มใจร่วมมือกับองค์การ สนับสนุน และช่วยเหลือซึ่ง
กันและกันในการท างาน สามารถท างานได้หลากหลายบทบาท รวมถึงมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน 
จึงส่งผลดีต่อองค์การ มีจุดหมายความประสบความส าเร็จขององค์การและบุคลากรร่วมกัน มีการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานในหน้าที่ ท าให้ดึงดูดให้บุคลากรที่ดีให้คงอยู่ใน
องค์การ และเพ่ิมเสถียรภาพของการปฏิบัติงานในองค์การ 

แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  
Organ (1988, 4) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีไว้ 5 รูปแบบ ดังนี้ 
1. การเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อื่น (altruism) 
2. การส านึกในหน้าที่ (conscientiousness) 
3. ความมีน้ าใจเป็นนักกีฬา หรือความอดทนอดกลั้น (sportsmanship) 
4. การค านึงถึงผู้อ่ืน (courtesy) 
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5. การให้ความร่วมมือ (civic virtue) 
Katz (1964, cited in Sumi Jha, 2014 p. 20) กล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role behavior) เป็นพฤติกรรมที่ไม่มุ่งเน้นที่
เป้าหมายขององค์กร แต่เป็นพฤติกรรมที่พนักงานปฎิบัติเอง 

Williams (1988, อ้างถึงใน ชุติมา ชุติชิวานันท์, 2553: 13)  
1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มุ่งสู่บุคคล (Organizational Citizenship 

Behavior Directed Toward Individuals : OCB-I) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อบุคคล การ
ช่วยเหลือกันท างาน 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มุ่งสู่องค์กร (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Organization : OCB- O) เป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

Baird K. Brightman & John W. Moran (2006, 678) กล่าวถึง ปัจจัยต่างๆ ที่ช่วยให้มี
สัมพันธภาพที่ดีในองค์กร และระหว่างพนักงาน ดังนี้  

1. การรู้จักหน้าที่ของตนเอง  
2. การปฎิบัติตนและกฎหมาย  
3. การจัดพนักงานให้เหมาะสมกับงาน 
Pearce et al., 2003; Sims and Manz, 1996 กล่าวถึงองค์ประกอบของพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีในองค์กรจ าแนกได้ ดังนี้ 
1. ความรับผิดชอบในหน้าที่  
2. การช่วยเหลือและร่วมมือ 
3. ความเอาใจใส่ต่อพนักงาน 
Organ and Konvsky (1989 cited in Spector, 1996: 258) ได้จ าแนกองค์ประกอบของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้เป็น 2 รูปแบบ 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 

หรือให้ค าแนะน าเพื่อปรับปรุงการท างาน 
2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (compliance) เป็นการปฏิบัติในสิ่งที่องค์การต้องการให้

ปฏิบัติตามกฎ เช่น มาท างานตรงเวลา  
Morrison (1995 cited in Koys, 2001: 104) จ าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การไว้ 4 รูปแบบ ดังนี้ 
1. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่เหนือกว่าความ

คาดหวังของลูกค้า 
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2. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่ให้ความช่วยเหลือลูกค้าทั้ง
ภายในและภายนอก 

3. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่ให้ค าเสนอแนะในการ
ปรับปรุงคุณภาพการท างาน และความพึงพอใจของลูกค้า 

4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  (Sportsmanship) และพฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน 
(Courtesy) เป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีระหว่างพนักงานที่ให้บริการแก่ลูกค้าเป็นอย่างดี 

Graham (1991) ได้แยกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การไว้ 3 รูปแบบดังนี้ 
1. พฤติกรรมความภักดีต่อองค์การ  (Organizational Loyalty) คือ การระบุถึงความ

จงรักภักดีต่อผู้น าขององค์การและต่อองค์การ รวมทั้งพฤติกรรมที่ช่วยให้องค์การมีชื่อเสียง และมี
ความร่วมมือกันกับพนักงานคนอ่ืนๆ ที่จะช่วยสนับสนุนองค์การ 

2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  (Organizational Obedience) คือ ให้ความส าคัญที่
โครงสร้างขององค์การ การเคารพต่อกฎ เคารพค าสั่งในเรื่องความตรงต่อเวลา และการท างานให้
ส าเร็จ และช่วยดูแลรักษาทรัพยากรขององค์การ 

3. พฤติกรรมการมีส่วนร่วม (Organizational Participation) คือ ความสนใจในเหตุการณ์
ขององค์การ แบ่งปันข้อมูลด้านความคิดเห็น และแนวความคิดใหม่ๆ กับพนักงานในองค์การ 

บุญฑริกา วงษ์วานิช และ ทิพย์รัตน์ เลาหวิเชียร (2560 : 39-40) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีจากการศึกษาของ Organ and Bateman (1991) ไว้ดังนี้  

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) คือ การกระท าที่เต็มใจช่วยเหลือพร้อมให้
ค าแนะน าผู้อ่ืนเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในการท างานโดยแสดงออกในลักษณะที่เป็นค าพูดและการกระท า
ในการให้ก าลังใจ สร้างแรงจูงใจแก่เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง และในการพัฒนา
ทักษะในการท างานของตนเอง  

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) คือ การคิดถึงผลลัพธ์ต่อผู้อ่ืนก่อนที่จะกระท าสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งลงไป รวมทั้งการให้ความเคารพสิทธิของผู้ร่วมงาน การคิดถึงส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์
ส่วนตัว  

3. พฤติกรรมความส านึกต่อหน้าที่ (Conscientiousness) คือ การกระท าของที่แสดงออกถึง
การยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบนโยบายขององค์การด้วยความเคารพโดยมีความซื่อสัตย์ ไม่ว่า
จะเป็นการมาปฏิบัติงาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยัด การดูแลรักษาทรัพย์สิน
ขององค์การ การใช้ เวลา และการใช้ทรัพยากรต่างๆขององค์การอย่างมีคุณค่า  

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) คือ การกระท าที่แสดงออกถึงการร่วมมี
บทบาทในกระบวนการต่างๆ ขององค์การไม่เพียงแค่การแสดงความคิดเห็นในรูปแบบที่ถูกต้อง
เหมาะสมเท่านั้น แต่ยังรวมถึงการติดตามข่าวสารต่างๆภายในองค์การการเข้าร่วมประชุม การปกป้อง
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องค์การจากผลกระทบต่างๆ ที่เกิดขึ้น และการกระท าที่ก่อให้เกิดการพัฒนาในด้านต่างๆ ภายใน
องค์การ  

5. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) คือ การเผชิญต่อความยากล าบาก
ความผิดหวังความเครียดและความไม่สะดวกสบายในการท างาน ซึ่งเมื่อเกิดขึ้นพนักงานก็เต็ม ใจใน
การอดทนอดกลั้นต่อสถานการณ์ต่างๆ โดยไม่แสดงความไม่พึงพอใจออกมา 

บัวทิพย์ ศุภสร (2556) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ Organ 
(2006) ไว้ว่า สามารถแยกออกได้เป็น 5 ด้าน ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการแสดงความช่วยเหลือ คือ การให้
ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ในลักษณะการช่วยเหลือผู้อ่ืนในเรื่องที่มี
ความเกี่ยวข้องกับงาน หรือองค์กร รวมถึงลูกค้าขององค์กร ทั้งนี้จะคอยอุทิศตนและคอยให้ความ
ช่วยเหลือต่อผู้ร่วมงาน และให้ความช่วยเหลือทุกด้านที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนในการช่วยคิด 
และหาทางออกรวมถึงป้องกันและแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้น โดยมีพฤติกรรมในการใส่ใจและค านึงถึง
เสมอ 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นความอดทนของบุคคลที่มีต่อความ
คับข้องใจที่เข้ามารบกวน หรือความเครียด ตลอดจนสามารถทนต่อความรู้สึกกดดันต่างๆ ด้วยความ
เต็มใจ  

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความรับผิดชอบ 
และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ขององค์กร การให้ขอเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ทั้ง
ยังเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ร่วมแสดงความรับผิดชอบต่อกิจกรรมที่ตนได้เข้าไปมีส่วนร่วม หรือ
ด าเนินการต่างๆ ด้วย  

5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่บุคคลได้ปฏิบัติ
ตามระเบียบและสนองตอบนโยบายขององค์กรได้อย่างเคร่งครัดเกินกว่าความคาดหมาย เช่น มีความ
ตรงต่อเวลา ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปกับเรื่องส่วนตัว มีจิตส านึกในหน้าที่ และปฏิบัติตามกฏ
ระเบียบ  

พรเทพ แก้วเชื้อ (2560: 211-212) ได้กล่าวถึงการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ (Organization Citizenship Behavior: OCB) ในประเทศไทยนั้นมีการศึกษามากมาย 
เพียงแต่ทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับและน ามาประยุกต์ใช้อย่างแพร่หลาย และมีการศึกษาวิจัยมากใน
ประเทศไทย คือ การศึกษารูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ Organ D.W. 
(1988) สามารถแบ่งออกได้ 5 รูปแบบดังนี้  
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1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการกระท าการช่วยเหลือผู้อื่นในองค์การ
ที่มีปัญหาต่างๆ ที่ไม่ใช่ปัญหาของตนเอง ด้วยความสมัครใจ ด้วยความเต็มใจ ช่วยให้ผู้อ่ืนสามารถ
ปฏิบัติงานได้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้สภาวะต่างๆ ที่ผู้อ่ืนไม่สามารถช่วยเหลือตัวเองได้หรือในสภาวะที่ไม่
ปรกติ ประสานงานกับแผนกอ่ืนไม่ได้ โดยมีการเข้าช่วยเหลือด้วยความสมัครใจโดยไม่ได้ร้องขอ และ
ด้วยความเต็มใจ  

2. พฤติกรรมการเคารพสิทธิผู้ อ่ืน (Courtesy) เป็นการแสดงการให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
เคารพสิทธิของแต่ละบุคคลในที่ท างาน การกระท าทุกสิ่งทุกอย่างเพ่ือไม่ให้กระทบถึงบุคคลรอบข้าง 
การตัดสินใจที่ต้องค านึงถึงทั้งตัวเองและบุคคลอื่นๆ ในองค์การ  

3. พฤติกรรมการมีน้ าใจนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมการให้อภัย การรู้แพ้ 
รู้ชนะ การมีความอดทนอดกลั่นต่อสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญในการท างานใน
องค์การ การมีน้ าใจนักกีฬาไม่ใช่มีเฉพาะหัวหน้าหรือคนใดคนหนึ่งเท่านั้น ควรมีน้ าใจนักกีฬาทุกคนใน
องค์การ  

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือเป็น
การให้ความร่วมมือเพ่ือให้องค์การมีประสิทธิภาพ ทั้งการให้ความร่วมมือเชิงสร้างสรรค์ การให้ความ
ร่วมมือการรับผิดชอบต่างๆ การให้ความร่วมมือในการประชุมการแก้ไขปัญหาต่างๆ การให้ความ
ร่วมมือในการเก็บข้อมูล การให้ข้อมูลด้วยความสมัครใจ  

5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตนเองได้ หรือเรียกได้ว่าปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การได้ใน
การปฏิบัติตามกฎขององค์การ เช่น การท าตามหน้าที่ของตนเองการ มาท างานตรงเวลา การไม่ขาด
งานโดยไม่มีสาเหตุ ปฏิบัติตามข้อห้ามขององค์การ เป็นต้น 

ชญารัศมิ์ ทรัพยรัตน์ และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2556 : 8-9) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ Lavelle, Rupp & Brockner (2007) , Podsakoff, 
MacKenzie, Paine & Bachrach (2000) ไว้ 7 ด้าน ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ในการส่งเสริม 
การปฏิบัติงานขององค์ให้ด าเนินไปได้อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากข้ึนคือ  

1. การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่หรือการเห็นแก่ประโยชน์ผู้ อ่ืนเป็นที่ตั้ง (Altruism) หมายถึงการที่
พนักงานอาสาให้การสนับสนุนและช่วยเหลืออย่างเต็มใจแก่ผู้อ่ืนในการท างานที่เกี่ยวข้องกับองค์การ 
มีความสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตน (Courtesy) และมีการกระท าที่พยายามช่วยเหลือ ป้องกันและยุติ
ความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นระหว่างเพ่ือนร่วมงานเพ่ือสร้างความสงบเรียบร้อยภายในหน่วยงาน 
(Peacemaking)  
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2. การเป็นผู้มีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึงพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกและมี
ความเต็มใจที่ จะอดทนต่อปัญหาความยากล าบาก ความเครียด และความกดดันต่างๆ ที่เกิดขึ้นจาก
ผู้ร่วมงานหรือจากการปฏิบัติงาน  

3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นการแสดงออกถึงการ
สนับสนุนและการสื่อสาร องค์การต่อบุคคลที่สามในเชิงบวก เช่น พนักงานอาจพูดในเชิงบวกเกี่ยวกับ
องค์การให้บุคคลอ่ืนๆ ได้ยินทั้งในและนอกองค์การ การร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพย์สินและสิ่ง
ต่างๆ ที่องค์การสร้างขึ้นและการมีความผูกพันต่อองค์การ  

4. การเป็นผู้มีส านึกในหน้าที่ (Consciousness) หมายถึงพฤติกรรมที่สมาชิกในองค์การเต็ม
ใจยอมรับเชื่อฟัง และปฎิบัติตามต่อกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ ทั้งต่อหน้าและลับหลัง ด้วย
ความซื่อสัตย์ โดยไม่จ าเป็นต้องมีระบบควบคุม เช่น การซื่อสัตย์ในการปฏิบัติงาน ตรงต่อเวลา การ
ดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การเสมือนหนึ่งทรัพย์สินของตน การบริหารเวลาท างานอย่างมีคุณค่าไม่
ใช้เวลาปฏิบัติงานไปกับกิจธุระส่วนตัว  

5. การมีความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึงพนักงานมีการคิดค้นวิธีการ
ใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตน ให้ข้อเสนอแนะ วิธีการใหม่แก่องค์การ
เพ่ือเสริมสร้างความสามารถขององค์การ  

6. การเป็นพลเมืองดีขององค์การ (Civic Virtue) หมายถึงการที่พนักงานมีส่วนร่วมอย่าง
รับผิดชอบและมี ความห่วงใยเกี่ยวกับความผาสุก ความเป็นอยู่และความปลอดภัยขององค์การ เช่น 
การแสดงออกอย่างกระตือรือร้นในการให้ความร่วมมือ มีส่วนร่วมหรือเข้าร่วมในกระบวนการหรือ
กิจกรรมต่างๆ ขององค์การ เช่น การเข้าร่วมประชุม การร่วมอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความ
คิดเห็น การสังเกตและติดตามข้อมูลข่าวสารภายนอกเกี่ยวกับอันตรายที่อาจเกิดขึ้นหรือแสวงหา
โอกาสที่ดีส าหรับองค์การและการยอมรับหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับจากองค์การด้วยความสมัครใจ 
 7. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) หมายถึงการที่พนักงานใฝ่รู้ ค้นคว้าและแสวงหา
วิธีการเพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้ทักษะและความสามารถของตนอันเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการฏิบัติ
งาน 

สิริภาพรรณ ลี้ภัยเจริญ (2014: 301-302) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การสามารถแบ่งออกได้เป็น 5 ด้าน ดังต่อไปนี้  

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) คือ พฤติกรรมของพนักงานที่ช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน เมื่อเผชิญกับปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์การ  

2. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) คือ พฤติกรรมของพนักงานที่
ปฏิบัติตนในบทบาทที่องค์การต้องการ เช่น การให้ความร่วมมือ การปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ เป็น
ต้น  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

27 
 

 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) คือ พฤติกรรมของพนักงานที่มีความ
อดทนอดกลั้นต่อ ความคับข้องใจโดยไม่ท าการร้องเรียนในเรื่องที่ตนเองไม่พอใจ  

4. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) คือ พฤติกรรมของพนักงานที่ค านึงถึงผู้อ่ืนเพ่ือ
ป้องกันไม่ให้ เกิดปัญหากระทบกระทั่งซึ่งกันและกัน  

5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) คือ พฤติกรรมของพนักงานที่ให้ความ
ร่วมมือและมีส่วนร่วม ในการด าเนินงานขององค์การ 

สุนทรี ศักดิ์ศรี และนนทิรัตน์ พัฒนภักดี ได้กล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
ของ Organ (1991) ไว้ 5 ด้าน ดังนี้  

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงาน
ด้วยความเต็มใจเมื่อเกิดปัญหาในการท างานให้สามารถท างานในหน้าที่ให้เสร็จสมบูรณ์รวมทั้งปัญหา
ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ เช่น การแนะน าวิธีการท างานให้แก่บุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่ ช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานมาก  

2. พฤติกรรมค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) หมายถึง การตระหนักและป้องกันค าพูดและการ
กระท าของตนเองที่อาจส่งผลกระทบกับผู้ร่วมงาน เคารพสิทธิของผู้ร่วมงาน ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหา
กระทบกระท่ังกับผู้ร่วมงาน  

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมที่สุขุม
มั่นคง ปราศจากความไม่พึงพอใจเมื่อต้องเผชิญปัญหาอุปสรรคในการท างาน ความไม่สะดวกสบาย 
ความกดดันต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการท างาน  

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การให้ความสนใจและมีส่วนร่วม
ต่อกิจกรรมขององค์การและมีการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ  

5. พฤติกรรมความส านึกต่อหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง การยอมรับต่อการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบนโยบายขององค์การด้วยความเต็มใจ ท างานส าเร็จตามก าหนดเวลา ดูแลรักษา
ทรัพย์สินขององค์การ และไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปท าภารกิจส่วนตัว 

โกศล ตามะทะ ได้กล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ 7 ด้าน ดังนี้ 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง การกระท าหรือการแสดงออกของครูที่ยินดี 

ปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานล้นมือหรือก าลังประสบปัญหาด้วยความสมัครใจตามที่ตน 
สามารถช่วยเหลือได้ เพ่ือให้งานของโรงเรียนส าเร็จลุล่วง  

2. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูที่มีทัศนคติ
เชิงบวกแม้ว่าการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามที่ตนคาดหวัง เปิดใจกว้างยอมรับฟังค าวิจารณ์จากผู้อ่ืนได้ 
แสดงออกถึงพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อทุกคนในโรงเรียน ไม่ว่าจะเจอกับสถานการณ์ที่ดีหรือไม่ ก็ตาม 
 3. พฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูที่
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แสดงถึงความภาคภูมิใจในโรงเรียน ปกป้องและรักษาชื่อเสียงของโรงเรียนเมื่อถูกบุคคลภายนอก
วิพากษ์วิจารณ์ ส่งเสริมให้โรงเรียนเป็นที่รู้จัก  

4. พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออก
ของครูที่ยอมรับ และปฏิบัติตามกฎของโรงเรียนด้วยความเต็มใจ สนับสนุนและตอบสนองนโยบาย
ของโรงเรียนอย่าง เคร่งครัด แม้ว่าจะมีใครเห็นหรือไม่ก็ตาม  

5. พฤติกรรมความคิดริเริ่มส่วนบุคคล หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูที่มีความ
ริเริ่มหรือ สร้างนวัตกรรมด้านงานการสอนและงานที่ตนได้รับมอบหมาย และยังให้ข้อเสนอแนะที่เป็น
ประโยชน์ ต่อการพัฒนาโรงเรียนอย่างสร้างสรรค์   

6. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูในการเข้าไป
มีส่วนร่วมกับโรงเรียนอย่างกระตือรือร้นและเต็มใจ คอยก าจัดสิ่งที่จะเป็นภัยคุกคามต่อโรงเรียน 
สนับสนุนการท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพในโรงเรียน  

7. พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง หมายถึง พฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูในการแสวงหา
โอกาสและเข้ารับการฝึกอบรมอันจะส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง ส่งเสริมและพัฒนาขีดความสามารถ
ของตนเองให้สูงขึ้นกว่าเดิมเพ่ือจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของโรงเรียน 

Podsakoff (P. M. Podsakoff et al., 2000) ได้ก าหนดองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การไว้ 7 องค์ประกอบ ดังนี้  

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping Behavior) เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การที่ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานด้วยความสมัครใจ ป้องกันการเกิดขึ้นของปัญหา อ านวย
ความสะดวกระหว่างเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 

2. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นการแสดงถึงความอดทนอดกลั้นต่อ
งาน มีทัศนคติเชิงบวกในงานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมขององค์การ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ืองาน   

3. พฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นพฤติกรรมแสดง
ความจงรักภักดี และปกป้ององค์การ ส่งเสริมชื่อเสียงองค์การให้เป็นที่รู้จักในทางที่ดี  

4. พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) เป็น 
การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ เป็นการยอมรับที่ปฎิบัติกฎระเบียบ รูปแบบ และขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานขององค์การ 

5. พฤติกรรมความคิดริเริ่มส่วนบุคคล (Individual Initiative) เป็นพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
การมีส่วนร่วมในงานในลักษณะที่เกินกว่าระดับที่คาดหวังไว้ ด้วยความสมัครใจ แสดงพฤติกรรมดัง
ของความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพ่ือการพัฒนา ปรับปรุงงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มใจ  
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6. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นแสดงพฤติกรรมที่เต็มใจ สนใจที่จะเข้า
ไปมีส่วนร่วมในการปฎิบัติงาน แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธ์ นโยบายขององค์การ แสดงความ
รับผิดชอบในหน้าที่  

7. พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-Development) เป็นพฤติกรรมที่เต็มใจในการพัฒนา 
ปรับปรุงตนเองในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ เพ่ือขยายขอบข่ายงานของคนในองค์การและ
องค์การ  

V. Ruya Ehtiyar (2010 : 49) ได้กล่าวถึง 5 องค์ประกอบ ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร (Allison and others, 2001: 283-284) ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (altruism) หมายถึง การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานให้
ท างานได้โดยไม่ต้องเรียกร้องอะไรจากพวกเขา ดังตัวอย่าง นักศึกษามหาวิทยาลัยที่มีผลการเรียนดี
สามารถแบ่งปันบทเรียนของพวกเขาที่ได้จดบันทึกไว้ ช่วยเหลือการท าการบ้าน และช่วยผู้อ่ืนที่มี
ปัญหากับบทเรียน  

2. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความมุ่งมั่นท างานอย่างเต็มที่ต่อ
องค์กรให้ได้ผลประโยชน์สูงสุด ดังตัวอย่าง การเข้าร่วมกิจกรรมในมหาวิทยาลัย หรือองค์กร  

3. พฤติกรรมความส านึกต่อหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง ความเต็มใจที่จะท างาน
มากเกินกว่าที่ก าหนด มากกว่าหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย  

4. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportmanship) หมายถึง การยอมรับสิ่งที่เป็นลบ เช่น
นักกีฬามีความอดทนต่อความขัดแย้ง เรียกว่าเป็น "ความกล้าหาญ" ประเด็นนี้เป็นประแด็นที่มีปัญหา
กับทุกองค์กร  

5. พฤติกรรมค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtessy) ความสัมพันธเชิงบวกท่ามกลางการรวมมือในองค
กร และมีความเมตตาต่อคนอ่ืน  

 

ดังนั้นผู้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรไว้โดยแยกแต่ละ
องค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบ ความหมาย และตัวอย่างไว้ดังนี้ 

องค์ประกอบ ความหมาย ตัวอย่างด้านธุรกิจ 
ตัวอย่าง 

ด้านการศึกษา 
พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ (altruism) 

การช่วยเหลือเพ่ือน
ร่ วม งาน ด้ ว ยคว าม
สมัครใจในปัญ หาที่
เ กี่ ย ว ข้ อ ง กั บ ก า ร
ท างาน 

ช่ ว ย เ ห ลื อ เ พ่ื อ น
ร่วมงานในการแนะน า
ก า ร ใ ช้ เ ค รื่ อ ง มื อ 
อุปกรณ์ การท างานที่
ได้ รับ มอบหมายให้

การช่วยเหลือเพ่ือนที่
โรงเรียนในการท างาน 
ท าการบ้าน (เช่น การ
ท า ง า น ที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมายงานให้เสร็จ
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เสร็จสมบูรณ์ เตรียม
ตัวส าหรับการน าเสนอ 
เ ข้ า ใ จ โ ป ร แ ก ร ม
ซ อ ฟ ต์ แ ว ร์ ข อ ง
คอมพิวเตอร์ หรือการ
ค้นหาข้อมูล 

สมบูรณ์ เตรียมตัวใน
ก า ร ส อ บ  เ ขี ย น
ร า ย ง า น  ก า ร ใ ช้
โ ป ร แ ก ร ม
คอมพิวเตอร์) 

พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ (Civic Virtue) 

การสมัครใจในการมี
ส่วนร่วมและสนับสนุน
การท างานขององค์กร
ด้วยความเชี่ ยวชาญ 
และเป็นมืออาชีพ เพ่ือ
ผลประโยชน์สูงสุดของ
องค์กร 

ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ใน
นโยบายขององค์กร 
และการขยายกิจการ
ของบริษั ท  การเข้ า
ร่ ว ม ป ร ะ ชุ ม   ก า ร
ฝึ ก อ บ ร ม  ก า ร
ต ร ว จ ส อ บ ก า ร
ด าเนินงานของบริษัท
ทั้ ง ค ว าม เสี่ ย งแ ล ะ
โอกาสของบริษัท มี
โ อ ก า ส เ ข้ า ร่ ว ม
กิจกรรมทางสังคมที่
บ ริ ษั ท ท า ก า ร
ส นั บ ส นุ น  ( เ ช่ น 
การศึกษาดูงานของ
บ ริษั ท ) แ ล ะมี ส่ ว น
ร่วมกับกิจกรรมการ
กุศลที่บริษัทท าการ
สนับสนุน 

ช่วยจัดงานหรือมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมของ
โรงเรี ยนด้ วยความ
สมัครใจ เช่น กิจการ
นั ก ศึ ก ษ า ใ น
มหาวิทยาลัย เข้าร่วม
กิ จ ก ร ร ม ข อ ง
มหาวิทยาลัย 

องค์ประกอบ ความหมาย ตัวอย่างด้านธุรกิจ 
ตัวอย่าง 

ด้านการศึกษา 

พฤติกรรมความส านึก
ต่อหน้าที่ 
(Conscientiousness) 

รูปแบบการท างานให้
ดี กว่ าหน้ าที่ ที่ ได้ รับ
มอบหมาย 

มาท างานแต่เช้าและ
กลับช้า หลีกเลี่ยงการ
ออกนอกบริษัทเป็น

เข้าชั้นเรียนตรงเวลา 
มี ส่ ว น ร่ ว ม ใน ก า ร
อภิปรายและกิจกรรม
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เ ว ล า น า น ห รื อ ไ ม่
จ าเป็น ไปตามการนัด
หมายตรงเวลา และ
ท างาน งาน ให้ เส ร็ จ
สมบู รณ์ ก่ อน จะถึ ง
เวลาที่ก าหนด อนุรักษ์
ทรัพยากรของ บริษัท 
มีความรับผิดชอบใน
การให้ข้อเสนอแนะที่
สร้างสรรค์ต่อบริษัท  

ในชั้นเรียนด้วยความ
กระตื อ รื อ ร้ น  แล ะ
ท างานมากกว่าที่ได้รับ
มอบหมายด้วยความ
สมัครใจ ส่ งเสริมให้
เพ่ือนคนอ่ืนๆ ท างาน
ร่วมกัน 
 

พฤติกรรมความอดทน
อดกลั้น 
(Sportmanship) 

มี ดุ ล ย พิ นิ จ อ ย่ า ง
รอบคอบและค านึงถึง
ความดิดของผู้อ่ืน เพ่ือ
ป้ อ งกั นปั ญ ห าที่ จ ะ
เกิดขึ้นจากการท างาน
กับคนอื่น 

แจ้งให้นายจ้างทราบ
ว่าจะไปท างานสาย
หรือขาดงาน บอกให้
เพ่ือนร่วมงานทราบ
ล่วงหน้าถึงการกระท า
ที่จะส่งผลกระทบต่อ
เพ่ือนร่วมงาน บอก
เพ่ือนร่วมงานถึงความ
ล่าช้ าเกี่ ยวกับความ
คืบหน้ าการท างาน 
ห รื อ บ อ ก ให้ เ พ่ื อ น
ร่วมงานรู้ถึงอุปสรรค
เกี่ยวกับในความส าเร็จ
ของโครงการ 
 

แจ้ งอาจารย์ เมื่ อ ไม่
สามารถเข้าชั้นเรียนได้ 
แจ้งให้สมาชิกในกลุ่ม
เมื่อไม่สามารถเข้าร่วม
ประชุมได้ ได้รับการ
ยินยอมจากสมาชิก
ก่ อ น ที่ จ ะ ท า ก า ร
เปลี่ยนแปลงโครงการ 
งดเว้นการกระท าที่
อาจเป็นการรบกวน
ผู้ อ่ืนในระหว่างการ
เรียน  

องค์ประกอบ ความหมาย ตัวอย่างด้านธุรกิจ 
ตัวอย่าง 

ด้านการศึกษา 

พฤติ ก รรมค านึ งถึ ง
ผู้อื่น (Courtessy) 

ความเต็มใจอดทนต่อ
ความไม่สะดวกและ
ข้อบังคับที่หลีกเลี่ยง

เว้นจากการวิจารณ์
เกี่ ยวกับการท างาน
ล่ ว ง เ ว ล า เ พ่ื อ ท า

งดเว้นจากการวิจารณ์
ถึ งค ว าม ล่ าช้ า ขอ ง
ผู้ ส อ น ใ น ก า ร ใ ห้
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ไ ม่ ไ ด้  ที่ ส่ ง ผ ล ต่ อ
องค์กรโดยไม่แสดง
ความไม่พอใจและท า
ด้วยทัศนคติที่ด ี
 

โครงการให้ส าเร็จ  
 

ค ะ แ น น ง า น ที่
มอบหมาย หรือเมื่อ
ผู้ เรียนไม่ ได้ ให้ความ
ร่วมมือกันในงานต่างๆ 

 
ตาราง 1 : 5 องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์กร 

 
ผู้วิจัยได้สรุปรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไว้โดยแยกแต่ละหัวข้อ และผู้ให้

ค านิยามไว้ตามตารางดังนี้ 
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รูปแบบ
พฤติกรรม
การเป็น

สมาชิกที่ดี
ของ

องค์กร 

Or
ga

n 

Pe
ar

ce
 

M
or

ris
on

 

Gr
ah

am
 

บุณ
ฑริ

กา
 

วง
ษ์ว

าน
ิช 

ชญ
าร

ัศม
ิ์  

ทร
ัพย

รัต
น์ 

สิร
ิภา

พร
รณ

 
ลี้ภ

ัยเ
จร

ิญ 

สุน
ทรี

 ศั
กด

ิ์ศร
ี 

โก
ศล

 ต
าม

ะท
ะ 

1.  
พฤติกรรม
การให้
ความ
ช่วยเหลือ 

√ √  √ √ √ √ √ √ 

2. 
พฤติกรรม
ค านึงถึง
ผู้อื่น 

√ √ √ √ √ √ √ √ √ 

3. 
พฤติกรรม
ความ
อดทน  
อดกลั้น 

√  √  √ √ √ √ √ 

4. 
พฤติกรรม
การให้
ความ
ร่วมมือ 

√ √ √ √ √  √ √  

5. 
พฤติกรรม
ความ
ส านึกใน
หน้าที ่

√  √  √ √ √ √ √ 

ตาราง 2 : รูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรแยกแต่ละหัวข้อ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

34 

 จากตารางข้างต้นจะเห็นได้ว่า องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มี
หัวข้อที่เหมือนกันและแตกต่างกัน ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจึงใช้รูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์การของ Organ (1991) ที่มีทั้งหมด 5 องค์ประกอบ และ Podsakoff (2000) ที่มีทั้งหมด 
7 องค์ประกอบ น ามาก าหนดองค์ประกอบที่ชัดเจนนั้นดสรุปได้มีทั้งหมด 5 ข้อ ดังนี้ 1) พฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ 2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรม
การให้ความร่วมมือ 5) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ และสามารถน ามาเชื่อมโยงกับการมีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของครูในสถานศึกษาได้ดังนี้  

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง การกระท าที่สมาชิกในองค์การเต็มใจในการ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานล้นมือ แนะน าเพ่ือนร่วมงานใหม่ในการปฎิบัติงานหรือเมื่อ
ประสบปัญหา เพ่ือให้งานขององค์การบรรลุผลส าเร็จ 
 พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง การกระท าที่สมาชิกในองค์การให้เกียรติกัน เคารพใน
การตัดสินใจของเพ่ือนร่วมงาน พ่ึงพาอาศัยกัน เอาใจใส่ความรู้สึกซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือกันเมื่อเกิด
ปัญหาที่ไม่เข้าใจกัน 
 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง การกระท าที่สมาชิกในองค์การแสดงออกในทางบวก
ในการปฎิบัติงานถึงแม้ว่าผลการปฎิบัติงานจะไม่เป็นดังคาดหวัง รู้จักควบคุมอารมณ์เมื่อเกิดความ
กดดันจากการท างาน 
 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง การกระท าที่สมาชิกในองค์การกระตือรือร้นที่จะมี
ส่วนร่วมในการท างาน เต็มใจเข้าร่วมปฎิบัติงานทั้งการท างานนอกเวลางานและในวันหยุด มีส่วนร่วม
ในการก าจัดอุปสรรคต่างๆ ขององค์การ 
 พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ หมายถึง การกระท าของที่สมาชิกในองค์การแสดงออกถึง
การยอมรับในการท าตามกฎและระเบียบขององค์การอย่างเคร่งครัด มีจิตส านึกในหน้าที่ของตนเอง 
ท างานเป็นระบบ เป็นระเบียบเรียบร้อย และช่วยดูแลทรัพย์สินขององค์การ 
 

2.1.3 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หรือการเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน 
เป็นการให้ความช่วยเหลือในการปฎิบัติงาน หรือปัญหาที่เกี่ยวกับองค์กร มีความตั้งใจจริงในการ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์โดยรวมต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 

โดย พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือของครู  ที่ พึ งมีตามมาตรฐานการปฎิบัติตน 
(จรรยาบรรณของวิชาชีพ) จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ ข้อที่ 8 ผู้ประกอบวิชาชีพทางการ
ศึกษา พึงช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม สร้างความ
สามัคคีในหมู่คณะ (คุรุสภา, 2556) การช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน การเรียนการสอน
ระหว่างครูในสถานศึกษาจะช่วยให้การท างานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่น  
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ความหมายของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism)  
โกศล ตามะทะ (2559) กล่าวว่า พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง การกระท าหรือ

การแสดงออกของครูที่ยินดีปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานล้นมือ หรือก าลังประสบปัญหา
ด้วยความสมัครใจตามที่ตนสามารถช่วยเหลือได้เพ่ือให้งานของโรงเรียนส าเร็จลุล่วง 

กฤษณา สุเทพากุล (2558) กล่าวว่า พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ คือ การช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานที่มีปัญหาในการท างาน ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีงานล้นมือโดยไม่ต้องร้องขอ ให้
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างานแก่เพ่ือนร่วมงาน กระตุ้นและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานเมื่อเพ่ือน
ร่วมงาน ประสบปัญหา ช่วยผู้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานเมื่อมีการร้องขอแม้จะไม่ใช่ภาระหน้าที่
ของตน ช่วยเหลือบุคคลอ่ืนๆ ในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลือบุคคลที่เกี่ยวข้องในการท างาน
และไม่เก่ียวข้องในการท างาน ดูแล ผู้รับบริการแม้ไม่ได้ร้องขอ 

ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) กล่าวว่า พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ คือ มีจิตสาธารณะใน
การช่วยเหลือต่อบุคคลอ่ืน คอยให้ค าแนะน า ให้ค าปรึกษาเมื่อเพ่ือนร่วมงานมีปัญหา นอกจากงานที่
ตัวเองต้องรับผิดชอบแล้วนั้น การท างานต้องท าด้วยใจถึงงานนั้นจะไม่ใช่หน้าที่ตนเองแต่เรามีความ
ยินดีที่จะช่วยเหลือยามที่เพ่ือนร่วมงานมีปัญหา ท าให้องค์กรมีความสามัคคีเอ้ือเฟ้ือต่อกัน 

ชุติมา ชุติชิวานันท์ (2553) กล่าวถึง พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง การให้ความ
ช่วยเหลือบุคคลอ่ืนในองค์กรเมื่อเกิดปัญหา หรือพวกเขาเหล่านั้นต้องการการให้ความสนใจต่อผู้อ่ืน 
การให้ค าแนะน าเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานร่วมไปถึงการสร้างบรรยากาศที่ดีให้เกิดขึ้น
ในการท างานให้เกิดข้ึน 

อิสรภาพ สาลี (2556) กล่าวถึงความหมายของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ คือ 
พฤติกรรมของพนักงานที่ให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานทันทีที่เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ช่วย เหลือ
ผู้ร่วมงานในกรณีที่ท างานไม่เสร็จตามก าหนด หรือมีงานล้นมือ ช่วยแนะน าผู้มาปฏิบัติงานใหม่ในการ
ใช้เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ เป็นต้น 

สรุปความหมายของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
ให้ค าแนะน า ให้ค าปรึกษาต่อเพ่ือนร่วมงาน ทั้งปัญหาที่ เกี่ยวข้องและไม่เกี่ยวข้องกับงานด้วยความ
เต็มใจ เพ่ือสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน และเพ่ือประโยชน์โดยรวมขององค์การ 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
โกศล ตามะทะ (2559) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ก าลังประสบปัญหาในการท างาน  
2. ท างานแทนเพ่ือนร่วมงานที่ไม่สามารถท างานนั้น 
3. ช่วยงานเพื่อนครูหรือผู้บังคับบัญชาเมื่อเขามีงานล้นมือ  
4. พูดคุยทันทีที่มีผู้ร่วมงานไม่สบายใจ  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

36 

5. ช่วยงานผู้ร่วมงานเมื่อส่งงานไม่ทันตามก าหนด 
กฤษณา สุเทพากุล (2558) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. ปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงาน  
2. ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานมากหรือที่มีงานคั่งค้าง  
3. ให้ค าปรึกษาหรือให้ค าแนะน าเม่ือเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน  
4. เต็มใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนอกเหนือจากงานปกติ  
5. ไกล่เกลี่ยเมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหาระหว่างกัน  
6. ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างานแก่เพ่ือนร่วมงาน  
7. ให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง  
8. ให้ความช่วยเหลือทันทีเม่ือการปฏิบัติงานในองค์การมีปัญหา  
9. เต็มใจสอนงานแก่บุคลากรที่มาปฏิบัติงานใหม่ 
10. อาสาช่วยงานของผู้บังคับบัญชาแม้จะไม่ได้สิ่งตอบแทน 
ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1.ปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานที่ไม่ได้มาท างาน  
2. ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ท างานไม่ทัน  
3. ให้ค าแนะน าช่วยเหลือแก่พนักงานใหม่ 
ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. ปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานที่ไม่ได้มาท างาน   
2. ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ท างานไม่ทันหรือมีงานล้นมือ   
3. ให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานที่ประสบปัญหาในการท างาน   
4. ให้ค าแนะน าและให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานใหม่ แม้ว่าไมใช่งานในหน้าที ่
สรุปพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง คณะครูและบุคลากรเต็มใจในการช่วยเหลือ

เพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานล้นมือ แนะน าเพ่ือนร่วมงานใหม่ในการปฎิบัติงานหรือเมื่อประสบปัญหา 
เพ่ือให้งานของสถานศึกษาบรรลุผลส าเร็จ โดยองค์ประกอบของ กฤษณา สุเทพากุล (2558) 
ครอบคลุมทุกประเด็นผู้วิจัยจึงใช้องค์ประกอบนี้ ดังนี้ 1) ปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงาน 2) ช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานมากหรือที่มีงานคั่งค้าง 3) ให้ค าปรึกษาหรือให้ค าแนะน าเมื่อเพ่ือนร่วมงาน
เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 4) เต็มใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนอกเหนือจากงานปกติ 5) ไกล่
เกลี่ยเมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหาระหว่างกัน 6) ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างานแก่เพ่ือน
ร่วมงาน 7) ให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานให้กับเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จลุล่วง 8) ให้
ความช่วยเหลือทันทีเมื่อการปฏิบัติงานในองค์การมีปัญหา 9) เต็มใจสอนงานแก่บุคลากรที่มา
ปฏิบัติงานใหม่ 10) อาสาช่วยงานของผู้บังคับบัญชาแม้จะไม่ได้สิ่งตอบแทน 
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2.1.4 พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นการค านึงถึงผู้อ่ืนเพ่ือไม่ให้เกิดปัญหา

การกระทบกระทั่ง หรือไม่เข้าใจระหว่างเพ่ือนร่วมงานตามมา ต้องค านึงถึงสิทธิส่วนบุคคลในการ
ท างานร่วมกัน เอาใจใส่ทั้งงานและเพ่ือนร่วมงานเพราะต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

โดย พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ตามมาตรฐานวิชาชีพครู (คุรุสภา, 2556) มาตรฐานการ
ปฎิบัติตน (จรรยาบรรณของวิชาชีพ) จรรยาบรรณต่อผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ ข้อที่ 8 ครูพึงช่วยเหลือ
เกื้อกูลซึ่งกันและกันอย่างสร้างสรรค์ โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ โดย
พึงประพฤติและละเว้นการประพฤติตามแบบแผนพฤติกรรม ตามพฤติกรรมที่พึงประสงค์ทั้ง 2 ข้อ 
ดังนี้ 1) เสียสละ เอ้ืออาทร และให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมประกอบวิชาชีพ และ 2) มีความรัก ความ
สามัคค ีและร่วมใจกันผนึกก าลังในการพัฒนาการศึกษา 

ความหมายของพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) 
กฤษณา สุเทพากุล (2558) กล่าวว่า พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน คือ ความสมัครใจในการ

ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นในทีมงาน หรือผลกระทบที่อาจเกิดกับเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และ
องค์การ การกระท าในการ  ป้องกัน แก้ไข หรือลดความรุนแรงของความขัดแย้งที่ไม่สร้างสรรค์
ระหว่างบุคคล พยายามสะสางงานของตนเพ่ือ ไม่ให้ตกเป็นภาระของผู้อ่ืน การให้ค าปรึกษาแก่ผู้อ่ืนที่
ได้รับผลกระทบจากการกระท าของตนเองในเวลาที่เหมาะสม  และการให้ความเคารพสิทธิของ
ผู้ร่วมงานในการร่วมแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ ภายในองค์การแม้จะอยู่ต่างแผนก ไม่ก้าวก่ายเรื่อง
ส่วนตัวของผู้อ่ืน มีอัธยาศัยที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน ไม่ใช้อารมณ์เมื่อเกิดความขัดแย้ง การแสดงท่าที
กิริยาด้วยความเคารพนบน้อบเพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ 

ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) กล่าวว่า พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน คือ การท าให้เพ่ือนร่วม
ทางรู้สึกมีคุณค่า ให้ความส าคัญกับผู้อ่ืน ท าให้อยูในสังคมขององค์กรได้อย่างสุขใจ เมื่อมีปัญหาจะรีบ
ปรึกษากัน ไม่ปล่อยให้ปัญหาเกิดข้ึนนานจะท าให้เกิดผลเสียในหลายด้าน 

ชุติมา ชุติชิวานันท์ (2553) กล่าวถึง พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืนหรือสุภาพนอบน้อม 
หมายถึง ท่าทางหรือการแสดงกิริยาอาการที่แสดงถึงความเคารพหรือการแสดงความนอบน้อม การ
ให้เกียรติกับเพ่ือนร่วมงานในองค์การนั้น การพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน การค านึงถึงผลกระทบต่อ
บุคคลอื่นเมื่อกระท าการสิ่งใดหรือตัดสินใจเรื่องใดๆ 

อิสรภาพ สาลี (2556) กล่าวถึงความหมายของพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน คือ พฤติกรรม
ของพนักงานในการเคารพสิทธิของผู้อ่ืน ค านึงถึงผู้อ่ืนเพ่ือป้องกันการเกิดปัญหาที่เกี่ยวกับการท างาน  

เนื่องจากการท างานทุกคนต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน การกระท าหรือการตัดสินใจของบุคคลหนึ่ง
ย่อมส่งผลกระทบต่อความรู้สึกของผู้ร่วมงานได้ ดังนั้นต้องให้ความสนใจเอาใจใส่ต่อความรู้สึก หรือ
ความต้องการของผู้อื่น รวมทั้งการแบ่งปันทรัพยากรร่วมกัน 
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สรุปความหมายของพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น คือ พฤติกรรมที่แสดงถึงความเคารพ นอบ
น้อม การให้เกียรติซึ่งกันและกัน การพึ่งพาอาศัยกันระหว่างตนและเพ่ือนร่วมงาน ค านึงถึงผลกระทบ
ที่อาจเกิดข้ึนต่อผู้อ่ืน แสดงความสนใจ เอาใจใส่ต่อความรู้สึกซึ่งกันและกัน 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
กฤษณา สุเทพากุล (2558) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. หลีกเลี่ยงการกระท าที่มีผลกระทบหรือสร้างปัญหาต่อการปฏิบัติงานหรือเพ่ือนร่วมงาน 

   2. ให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจของเพ่ือนร่วมงาน  
3. แสดงกิริยาและใช้วาจาที่สุภาพกับเพ่ือนร่วมงาน  
4. สร้างสัมพันธภาพเพ่ือแก้ไขปัญหามากกว่าการวิจารณ์การท างาน  
5. รับฟังความคิดเห็นเพ่ือนร่วมงานเสมอ  
6. แสดงออกท้ังค าพูดและการกระท าที่สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  
7. แสดงความชื่นชมเพ่ือนร่วมงานที่ปฏิบัติงานดี  
8. เข้าร่วมประชุมตรงเวลานัดหมายไม่ให้ผู้อื่นต้องเสียเวลารอคอย  
9. ปกป้องสิทธิของเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
10. เสนอแนวทางป้องกัน หรือแจ้งปัญหาที่เป็นความเสี่ยงในการปฏิบัติงานซึ่งอาจส่งผลกับ

ชื่อเสียงขององค์การ 
ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. ใส่ใจและให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงานเมื่อเขาท้อแท้หรือก าลังสิ้นหวัง  
2. ช่วยเหลือ แนะน าเพ่ือนร่วมงานที่ประสบปัญหาในการท างาน 
3. ให้เกียรติและปฏิบัติต่อทุกคนเท่าเทียมกัน  
4. สร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกันภายในทีมและองค์กร 
5. เสนอแนวทางเพ่ือแก้ไขท่ีเกิดข้ึนในองค์กรด้วยความเต็มใจ 
ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. ปรึกษาหารือกับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานก่อนตัดสินใจกระท าสิ่งใดที่ก่อให้เกิด

ผลกระทบกับผู้อ่ืน 
2. ค านึงถึงการกระท าของตนเองที่อาจส่งผลกระทบกับเพ่ือนร่วมงาน 
3. รับฟงัความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานเสมอ 
4. มีพฤติกรรมตามค ากล่าวที่ว่า “ยิ้มและอดทนในการท างาน” 
สรุปพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง พฤติกรรมที่ครูให้เกียรติ เคารพในการตัดสินใจ

ของเพ่ือนร่วมงาน พ่ึงพาอาศัยกัน เอาใจใส่ความรู้สึกซึ่งกันและกัน ช่วยเหลือกันเมื่อเกิดปัญหาที่ไม่
เข้าใจกัน โดยองค์ประกอบของ กฤษณา สุเทพากุล (2558) ครอบคลุมทุกประเด็นผู้วิจัยจึงใช้
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องค์ประกอบนี้ ดังนี้ 1) หลีกเลี่ยงการกระท าที่มีผลกระทบหรือสร้างปัญหาต่อการปฏิบัติงานหรือ
เพ่ือนร่วมงาน 2) ให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจของเพ่ือนร่วมงาน 3) แสดงกิริยาและใช้วาจาที่
สุภาพกับเพื่อนร่วมงาน 4) สร้างสัมพันธภาพเพ่ือแก้ไขปัญหามากกว่าการวิจารณ์การท างาน 5) รับฟัง
ความคิดเห็นเพ่ือนร่วมงานเสมอ 6) แสดงออกทั้งค าพูดและการกระท าที่สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
7) แสดงความชื่นชมเพ่ือนร่วมงานที่ปฏิบัติงานดี 8) เข้าร่วมประชุมตรงเวลานัดหมายไม่ให้ผู้อ่ืนต้อง
เสียเวลารอคอย 9) ปกป้องสิทธิของเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 10) เสนอแนวทางป้องกัน 
หรือแจ้งปัญหาที่เป็นความเสี่ยงในการปฏิบัติงานซึ่งอาจส่งผลกับชื่อเสียงขององค์การ 

 
2.1.5 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) การแสดงพฤติกรรมที่สุขุม

มั่นคง ปราศจากความไม่พึงพอใจเมื่อต้องเผชิญปัญหาอุปสรรคในการท างาน ความไม่สะดวกสบาย 
ความกดดันต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการท างาน  
   ความหมายของพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

โกศล ตามะทะ (2559) กล่าวว่า พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมหรือ
การแสดงออกของครูที่มีทัศนคติเชิงบวกแม้ว่าการปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามที่ตนคาดหวัง เปิดใจกว้าง
ยอมรับฟังค าวิจารณ์จากผู้อ่ืนได้ แสดงออกถึงพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อทุกคนในโรงเรียนไม่ว่าจะเจอ
กับสถานการณ์ที่ดีหรือไม่ก็ตาม 

กฤษณา สุเทพากุล (2558) กล่าวว่า พฤติกรรมการอดทนอดกลั้น คือ การอดทนต่อความ
ไม่สะดวกสบายที่เกิดขึ้นจากผู้ร่วมงานหรือเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจโดยไม่บ่นว่า
หรือแสดงความไม่พอใจ มีทัศนคติเชิงบวกแม้ว่าการปฏิบัติงานนั้นจะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวัง ไม่บังคับ
ขู่เข็ญผู้ร่วมงาน  เมื่อผู้ร่วมงานไม่เห็นด้วยกับความคิดเห็นของตน ยอมรับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน รับฟัง ปัญหาและข้อร้องเรียนจากเพ่ือนร่วมงานได้โดยไม่พูดสอดแทรก  หรือขัดจังหวะ 
สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานแม้ว่าจะอยู่ในสถานการณ์ที่คาดไม่ถึง ยินดีตอบค าถามแก่
ผู้รับบริการแม้จะเป็นค าถามซ้าๆ ไม่เบื่อหน่ายต่อการปฏิบัติงาน ควบคุมอารมณ์ทั้งสีหน้าและน้ าเสียง
ให้เป็นปกติแม้รู้สึกไม่พอใจหรือเหน็ดเหนื่อยต่อการปฏิบัติงาน 

ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) กล่าวว่า พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น คือ คนภายในองค์กร
อยู่กันแบบถ้อยทีถ้อยอาศัย ไม่ทะเลาะกัน รู้จักให้อภัยกัน สมัครสมานสามัคคีต่อกัน มีน้ าใจช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันเสมอ 

ชุติมา ชุติชิวานันท์ (2553) กล่าวถึง พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นหรือความมีน้ าใจเป็น
นักกีฬา หมายถึง ความอดทนอดกลั้นต่อสิ่งที่เกิดขึ้นแม้ในยามที่คับข้องใจ ความไม่สะดวกสบายไม่
สบายใจ หรือความเครียดที่เกิดขึ้น การยอมรับกับบางสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ซึ่งในบางครั้งสามารถ
เรียกร้องความยุติธรรมเหล่านั้นได้แต่สามารถอดทนรอคอยได้อย่างมีน้ าใจเป็นนักกีฬา 
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อิสรภาพ สาลี (2556) กล่าวถึงความหมายของพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น คือ 
พฤติกรรมของพนักงานที่มีความอดทนต่อปัญหาความยากล าบาก ความเครียด และความกดดันด้วย
ความเต็มใจที่สามารถเรียกร้องความเป็นธรรมหรือร้องทุกข์ได้แต่การร้องทุกข์จะเพ่ิมภาระให้กับ
ผู้บริหารและอาจเกิดการโต้เถียงกันจนละเลยการปฏิบัติงาน บุคลากรจึงอดทนอดกลั้นด้วยความเต็ม  

ใจ 
สรุปความหมายของพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น คือ  พฤติกรรมที่แสดงถึงความมี

ทัศนคติที่ดีในงานที่ไม่เป็นไปตามความตั้งใจ ใจกว้าง ยอมรับฟังความคิดเห็น ปัญหา ข้อเสนอแนะ
จากเพ่ือนร่วมงาน รู้จักควบคุมอารมณ์จากความกดดันต่างๆ ที่เกิดจากการท างาน 

องค์ประกอบของพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
โกศล ตามะทะ (2559) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. อดทนอดกลั้นต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ในการท างาน   
2. เลี่ยงแสดงพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมเมื่อถูกต าหนิในที่ประชุม  
3. มีก าลังใจในการปฎิบัติงานเมื่อทัศนคติของผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานไม่ตรงกับ

ตนเอง  
4. ปรับปรุงตนเองเสมอเมื่อถูกต าหนิ  
5. ตั้งใจท างานให้ส าเร็จไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 
6. อดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่สะดวกต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการปฎิบัติ 
กฤษณา สุเทพากุล (2558) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. เต็มใจท างานให้ดีที่สุดทุกสถานการณ์แม้เพ่ือนร่วมงานมีปัญหาก็ตาม  
2. อดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานในองค์การ  
3. อดทนต่อความเครียดและความผิดหวังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
4. น าข้อต าหนิที่ได้จากการปฏิบัติงานมาพิจารณาแก้ไขโดยไม่แสดงอาการท้อแท้  
5. ไม่เบื่อหน่ายต่อการปฏิบัติงานแม้ต้องดูแลผู้รับบริการเป็นจ านวนมาก  
6. ไม่โต้ตอบผู้รับบริการต่อว่าหรือแสดงความไม่พอใจ  
7. ควบคุมอารมณ์ทั้งสีหน้า และน้ าเสียงให้เป็นปกติแม้รู้สึกไม่พอใจหรือเหนื่อยล้าจากการ

ปฏิบัติงาน  
8. อยู่ร่วมกับองค์การระหว่างภาวะวิกฤติ 
ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. เมื่อถูกต าหนิจากการปฏิบัติงานแล้ว มักจะน ามาพิจารณาแก้ไขโดยไม่แสดงอาการท้อแท้  
2. มีความตั้งใจที่จะปรับปรุงการท างานมากกว่าที่จะวิจารณ์  
3. มีความอดทนจากความไม่สะดวกต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 
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ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. มีความอดทนต่อข้อจ ากัด และความไม่สะดวกต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์กร   
2. ไม่แสดงความก้าวร้าว หรือไม่พอใจ เมื่อได้รับค าสั่งหรือถูกมอบหมายงานเพ่ิมเติม  
3. อาสาให้ความช่วยเหลือท ากิจกรรมที่จะช่วยสร้างภาพพจน์ให้แก่องค์กรโดยไม่ต้องร้อง

ขอ  
4. สามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีเมื่อเกิดความขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงาน 
สรุปพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง พฤติกรรมที่ครูแสดงออกในทางบวกในการ

ปฎิบัติงานถึงแม้ว่าผลการปฎิบัติงานจะไม่เป็นดังคาดหวัง รู้จักควบคุมอารมณ์เมื่อเกิดความกดดันจาก
การท างาน โดยองค์ประกอบของ กฤษณา สุเทพากุล (2558) ครอบคลุมทุกประเด็นผู้วิจัยจึงใช้
องค์ประกอบนี้ ดังนี้ 1) เต็มใจท างานให้ดีที่สุดทุกสถานการณ์แม้เพ่ือนร่วมงานมีปัญหาก็ตาม 2) 
อดทนต่อความไม่สะดวกสบายที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานในองค์การ 3) อดทนต่อความเครียดและ
ความผิดหวังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) น าข้อต าหนิที่ได้จากการปฏิบัติงานมาพิจารณา
แก้ไขโดยไม่แสดงอาการท้อแท้ 5) ไม่เบื่อหน่ายต่อการปฏิบัติงานแม้ต้องดูแลผู้รับบริการเป็นจ านวน
มาก 6) ไม่โต้ตอบผู้รับบริการต่อว่าหรือแสดงความไม่พอใจ 7) ควบคุมอารมณ์ทั้งสีหน้า และน้ าเสียง
ให้เป็นปกติแม้รู้สึกไม่พอใจหรือเหนื่อยล้าจากการปฏิบัติงาน 8) อยู่ร่วมกับองค์การระหว่างภาวะ
วิกฤติ 

 

2.1.6 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การให้ความสนใจและมี
ส่วนร่วมต่อกิจกรรมขององค์การและมีการแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ  

โกศล ตามะทะ (2559) กล่าวว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมหรือ
การแสดงออกของครูในการเข้าไปมีส่วนร่วมกับโรงเรียนอย่างกระตือรือร้นและเต็มใจ คอยก าจัดสิ่งที่
จะเป็นภัยคุกคามต่อโรงเรียน สนับสนุนการท างานร่วมกันให้มีประสิทธิภาพในโรงเรียน 

กฤษณา สุเทพากุล (2558) กล่าวว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ คือ การเข้าร่วม
กิจกรรมพิเศษของ องค์การด้วยความเต็มใจ เมื่อมีการนัดหมายให้มาท างานร่วมกันแม้เป็นวันหยุดก็
ยินดีมาร่วมงานตามที่นัดหมาย การร่วมแสดงความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะต่างๆ ในช่วงเวลา 
สถานการณ์ และสถานที่ที่เหมาะสม รวมถึงการติดตามข่าวสารต่างๆ ภายในองค์การ ร่วมกิจกรรม
อาสาขององค์การด้วยความเต็มใจ ส่งเสริม สัมพันธภาพอันดีในทีมเพ่ือสนับสนุนการท างานร่วมกันให้
มีประสิทธิภาพ มีส่วนร่วมในการติดตามการพัฒนาคุณภาพงานขององค์การ 

ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) กล่าวว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ คือ ความเต็มใจของ
บุคลากรที่เต็มใจให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานและองค์กร ท าให้ เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ รัก
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ใคร่ปรองดองกัน ส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม ให้ความร่วมมือทุกครั้งที่ทางองค์กรมีการจัดงาน
ส่วนรวม เช่น การจัดการประชุมประจ าเดือน จัดสัมมนา ฝึกอบรม 

ชุติมา ชุติชิวานันท์ (2553) กล่าวถึง พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกถึงการรับผิดชอบ สามารถเก็บความลับขององค์การได้ และมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ 
ภายในองค์การ การให้ความร่วมมือ มีการแสดงความคิดเห็นที่ถูกต้องเหมาะสมและสอดคล้องไปทาง
เดียวกับองค์การ 

อิสรภาพ สาลี (2556) กล่าวถึงความหมายของพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ คือ 
พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงออกถึงความรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์การ
อย่างสร้างสรรค์เข้าร่วมประชุมเสนอข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงองค์การยึดแนวปฏิบัติ
ในการพัฒนาองค์การ 

สรุปความหมายของพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ คือ พฤติกรรมที่แสดงถึงความเต็มใจใน
การเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ ทั้งการท างานล่วงเวลาหรือในวันหยุด เป็นความรับผิดชอบใน
การท างานร่วมกัน และการมีส่วนร่วมกับองค์การ 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
โกศล ตามะทะ (2559) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. ร่วมกิจกรรมที่องค์การจัดขึ้นด้วยความเต็มใจ  
2. สนับสนุนและส่งเสริมการท างานเป็นทีม  
3. ร่วมมือกับทุกฝ่ายงานด้วยความเต็มใจ 
กฤษณา สุเทพากุล (2558) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. เข้าร่วมและมีส่วนร่วมเสนอความคิดเห็นในการประชุมโดยค านึงถึงประโยชน์ของ

องค์การ  
2. ติดตามและใส่ใจต่อข่าวสารจากประกาศและแหล่งข่าวต่างๆ ขององค์การ  
3. เต็มใจให้ความช่วยเหลือกิจกรรมขององค์การเมื่อได้รับการร้องขอ แม้ไม่ได้รับการ

มอบหมายอย่างเป็นทางการ หรือเป็นลายลักษณ์อักษร  
4. มีส่วนในการเสริมสร้างภาพลักษณ์ให้กับองค์การทั้งทางตรงและทางอ้อม  
5. เต็มใจเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ แม้จะเป็นวันที่ไม่ได้ปฏิบัติงาน  
6. มีส่วนร่วมปฏิบัติกิจกรรมสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาองค์การ  
7. สร้างทีมเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพร่วมกับผู้ร่วมงาน 
ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. มาท างานทุกครั้ง ถึงแม้ว่าจะเจ็บป่วยถ้าสามารถมาได้ก็จะมา  
2. ปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด แม้ว่าจะมีปัญหาอุปสรรคก็ไม่เกิดความท้อถอย 
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3. ค านึงถึงการกระท าของตนเองที่อาจเกิดผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน  
4. รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน  
5. ให้ความส าคัญต่อการเคารพซึ่งกันและกันของคนทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายใน

หรือภายนอกองค์กร 
6. ติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวต่างๆ ขององค์กร  
7. ให้ความร่วมมือจัดหรือเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร  
8. สามารถรักษาความลับขององค์กรได้ด ี
9. สมัครใจเข้าร่วมการอบรมต่างๆ เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาปรับปรุงการท างาน 
ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. มีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมหรือเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กร  
2. ใช้อุปกรณ์และทรัพย์สินขององค์กรอย่างระมัดระวัง ประหยัดและคุ้มค่า  
3. ให้ความสนใจกับผู้มาติดตามงานที่โต๊ะท างานทันที่   
4. ให้ค าแนะน าที่สร้างสรรค์เก่ียวกับวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 
สรุปพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ หมายถึง พฤติกรรมกระตือรือร้นที่จะมีส่วนร่วมในการ

ท างาน เต็มใจเข้าร่วมปฎิบัติงานทั้งการท างานนอกเวลางานและในวันหยุด มีส่วนร่วมในการก าจัด
อุปสรรคต่างๆ ของสถานศึกษา โดยองค์ประกอบของ ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ครอบคลุมทุก
ประเด็นผู้วิจัยจึงใช้องค์ประกอบนี้ ดังนี้ 1) มาท างานทุกครั้ง ถึงแม้ว่าจะเจ็บป่วยถ้าสามารถมาได้ก็จะ
มา 2) ปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด แม้ว่าจะมีปัญหาอุปสรรคก็ไม่เกิดความท้อถอย3) ค านึงถึงการกระท า
ของตนเองที่อาจเกิดผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน 4) รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน 5) ให้
ความส าคัญต่อการเคารพซึ่งกันและกันของคนทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นบุคคลภายในหรือภายนอก
องค์กร6) ติดตามข่าวสารความเคลื่อนไหวต่างๆ ขององค์การ 7) ให้ความร่วมมือจัดหรือเข้าร่วม
กิจกรรมขององค์การ 8) สามารถรักษาความลับขององค์การได้ดี 9) สมัครใจเข้าร่วมการอบรมต่างๆ 
เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาปรับปรุงการท างาน 

 

2.1.7 พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  (Conscientiousness) เป็นการปฎิบัติตาม
ระเบียบและนโยบายขององค์การอย่างเคร่งครัด คือ ตรงต่อเวลา ไม่ใช้เวลางานเพ่ือประโยชน์ส่วนตัว 
ไม่หลีกเลี่ยงงาน ตั้งใจและเต็มใจปฎิบัติงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

โดย พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ของครู ตามมาตรฐานวิชาชีพครู (คุรุสภา, 2556) 
มาตรฐานการปฎิบัติตน (จรรยาบรรณของวิชาชีพ) จรรยาบรรณต่อตนเอง ข้อที่ 1 ผู้ประกอบวิชาชีพ
ทางการศึกษา ต้องมีวินัยในตนเอง พัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ บุคลิกภาพ และวิสัยทัศน์ ให้ทันต่อการ
พัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยู่เสมอ และจรรยาบรรณต่อวิชาชีพ ข้อที่ 2 ผู้
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ประกอบวิชาชีพทางการศึกษา ต้องรัก ศรัทธา ซื่อสัตย์สุจริต รับผิดชอบต่อวิชาชีพ และเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การวิชาชีพ 

โกศล ตามะทะ (2559) กล่าวว่า พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ หมายถึง การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์การเป็นพฤติกรรมหรือการแสดงออกของครูที่ยอมรับและปฏิบัติตามกฎของ
โรงเรียนด้วยความเต็มใจ สนับสนุนและตอบสนองนโยบายของโรงเรียนอย่างเคร่งครัด แม้ว่าจะมีใคร
เห็นหรือไม่ก็ตาม 

กฤษณา สุเทพากุล (2558) กล่าวว่า พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ คือ มีความตั้งใจในการ
ท างานที่เกินกว่ามาตรฐานก าหนดหรือเกินกว่าความคาดหวังของผู้รับบริการ ไม่ใช้เวลางานในการ
ปฏิบัติเรื่องส่วนตัว มาปฏิบัติงานก่อนก าหนดเวลาเพ่ือมาเตรียมความพร้อมในการท างาน ท างานของ
ตนให้เสร็จแม้จะต้องท างาน ล่วงเวลา ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การอย่างเคร่งครัดแม้ไม่มีผู้ใด
ควบคุมก็ตาม แจ้งผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาดแม้ไม่มีผู้ ใดเห็น ใช้เวลาพักไม่ครบชั่วโมง
ตามที่ก าหนดเพ่ือกลับมาปฏิบัติหน้าที่ ไม่ใช้สิทธิลาป่วยลากิจโดยไม่จ าเป็น ไม่น าทรัพย์สินของ
องค์การไปใช้เพ่ือประโยชน์ส่วนตน 

ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) กล่าวว่า พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ คือ รู้จักส านึกในหน้าที่
ของตน และ ส่งผลไปยังองค์การโดยภาพรวม ท าให้งานที่รับมอบหมายส าเร็จลุล่วงภายใน
ก าหนดเวลา เมื่อทุกคนต่างคนต่างส านึกในหน้าที่จะท าให้มีการผลักดันองค์การไปสู่ความส าเร็จ  

ชุติมา ชุติชิวานันท์ (2553) กล่าวถึง พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมที่
แสดงออกถึงการยอมรับกฎระเบียบภายในองค์การ โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อ
เวลา ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบ ค านึงถึงทรัพย์สินขององค์การ แสดงออกถึงการท างานที่เกินมาตรฐานที่
ก าหนด 

อิสรภาพ สาลี (2556) กล่าวถึงความหมายของพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  คือ 
พฤติกรรมที่พนักงานแสดงถึงการยอมรับกฎระเบียบและข้อก าหนดขององค์การทั้งที่เป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ มีความตรงต่อเวลา ท างานเป็นระเบียบเรียบร้อย ดูแลทรัพย์สินขององค์การไม่ใช้เวลา
งานไปท ากิจธุระส่วนตัว 

สรุปความหมายของพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ คือ การปฎิบัติตามกฎระเบียบของ
องค์การ ส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน ท างานอย่างมีระบบ เป็นระเบียบเรียบร้อย เคารพ
กฎระเบียบขององค์การอย่างเคร่งครัด และดูแลทรัพย์สินขององค์การไม่น าไปใช้เพ่ือประโยชน์ส่วน
ตน องค์ประกอบของพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 

โกศล ตามะทะ (2559) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. ปฏิบัติตามกฎระเบียบหรือนโยบายขององค์การอย่างเคร่งครัด   
2. แนะน าผู้ร่วมงานที่มีพฤติกรรมไม่เหมาะสม   
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3. หลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ท าให้องค์การเสื่อมเสียชื่อเสียง  
4. ปฏิบัติตามกฎขององค์การ 
กฤษณา สุเทพากุล (2558) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. ตั้งใจปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐานที่ก าหนด  
2. ไม่ใช้สิทธิลาป่วย ลากิจ โดยไม่จ าเป็น  
3. ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปท าภารกิจส่วนตัว  
4. ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับขององค์การโดยเคร่งครัด  
5. ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์แม้ไม่มีใครเฝ้าดูพฤติกรรม  
6. ตรงต่อเวลาทั้งการมาปฏิบัติงานและเวลาพักระหว่างปฏิบัติงาน  
7. แสดงออกท้ังค าพูดและการกระท าที่สอดคล้องกับค่านิยม และนโยบายขององค์การ  
8. ใช้เวลาส่วนตัว น างานเอกสารกลับไปท าให้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด  
9. แจ้งผู้บังคับบัญชาล่วงหน้า เมื่อไม่สามารถมาปฏิบัติงานได้  
10. ทุ่มเทการปฏิบัติงานให้คุ้มค่ากับผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ  
11. ดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การเป็นอย่างดีเช่นเดียวกับทรัพย์สินของตนเอง  
12. ใช้ทรัพยากรต่างๆ ขององค์การอย่างประหยัดและคุ้มค่า  
13. แสวงหาโอกาสพัฒนาตนเองหรือสนใจเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ เพ่ือสร้างประโยชน์ให้แก่

องค์การเพิ่มมากขึ้น 
ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์ (2556) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. เป็นคนตรงต่อเวลาทั้งตอนเช้าและตอนพักกลางวัน  
2. ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การโดยเคร่งครัด  
3. ใช้ทรัพย์สินขององค์การด้วยความระมัดระวัง ประหยัด และคุ้มค่า  
4. มีความทุ่มเทให้กับงานโดยตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงานตั้งแต่เช้า  
5. ให้ความส าคัญต่อการนัดหมายในการปฏิบัติงาน  
ปาริชาติ ปานส าเนียง (2555) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. มาก่อนถึงเวลานัดหมายการประชุมหรือท างานร่วมกับผู้อ่ืน  
2. หยิบของส่วนรวมไปใช้หลังท างานเสร็จน ามาวางไว้ที่เดิมอย่างเป็นระเบียบ  
3. มีการวางแผน และพัฒนาวิธีการท างานเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในการท างาน 

   4. ตรงต่อเวลาในการมาปฏิบัติงานทั้งตอนเช้าและตอนพักกลางวัน   
5. ท างานเลยเวลาพักหรือเวลาเลิกงานหากงานไม่เสร็จ หรือน างานกลับไปท าต่อที่บ้าน 

 สรุปพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ หมายถึง พฤติกรรมของครูที่แสดงออกถึงการยอมรับใน
การท าตามกฎและระเบียบของสถานศึกษาอย่างเคร่งครัด มีจิตส านึกในหน้าที่ของตนเอง ท างานเป็น



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

46 

ระบบ เป็นระเบียบเรียบร้อย และช่วยดูแลทรัพย์สินของสถานศึกษา โดยองค์ประกอบของ กฤษณา สุ
เทพากุล (2558) ครอบคลุมทุกประเด็นผู้วิจัยจึงใช้องค์ประกอบนี้ ดังนี้ 1) ตั้งใจปฏิบัติงานสูงกว่า
มาตรฐานที่ก าหนด 2) ไม่ใช้สิทธิลาป่วย ลากิจ โดยไม่จ าเป็น 3) ไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปท า
ภารกิจส่วนตัว 4) ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับขององค์การโดยเคร่งครัด 5) ปฏิบัติงานด้วยความ
ซื่อสัตย์แม้ไม่มีใครเฝ้าดูพฤติกรรม 6) ตรงต่อเวลาทั้งการมาปฏิบัติงานและเวลาพักระหว่างปฏิบัติงาน 
7) แสดงออกทั้งค าพูดและการกระท าที่สอดคล้องกับค่านิยม และนโยบายขององค์การ 8) ใช้เวลา
ส่วนตัว น างานเอกสารกลับไปท าให้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด 9) แจ้งผู้บังคับบัญชาล่วงหน้า เมื่อไม่
สามารถมาปฏิบัติงานได้ 10) ทุ่มเทการปฏิบัติงานให้คุ้มค่ากับผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์การ 11) 
ดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การเป็นอย่างดีเช่นเดียวกับทรัพย์สินของตนเอง 12) ใช้ทรัพยากรต่างๆ 
ขององค์การอย่างประหยัดและคุ้มค่า 13) แสวงหาโอกาสพัฒนาตนเองหรือสนใจเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ 
เพ่ือสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การเพิ่มมากข้ึน 
 

2.1.8 พฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) 

โกศล ตามะทะ (2559) กล่าวว่า พฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรม
หรือการแสดงออกของครูที่แสดงถึงความภาคภูมิใจในโรงเรียน ปกป้องและรักษาชื่อเสียงของโรงเรียน
เมื่อถูกบุคคลภายนอก วิพากษ์วิจารณ์ ส่งเสริมให้โรงเรียนเป็นที่รู้จัก 

แพรภัทร ยอดแก้ว (2012) กล่าวว่า พฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์การ คือ ความ
จงรักภักดีต่อผู้น าขององค์การและต่อองค์การ รวมทั้งพฤติกรรมที่ช่วยปกป้ององค์การจากการถูก
คุกคามซึ่งช่วยให้องค์การมีชื่อเสียง และร่วมมือกับพนักงานคนอื่นๆ ที่จะช่วยสนับสนุนความสนใจของ
องค์การ 

ชญารัศมิ์  ทรัพยรัตน์ และประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ (2556) กล่าวถึง พฤติกรรมความ
จงรักภักดีต่อองค์การไว้ว่า เป็นแสดงออกถึงการสนับสนุนองค์การต่อบุคคลในเชิงบวก การกล่าวถึง
องค์การในเชิงบวกให้บุคคลอ่ืนๆ ได้ยินทั้งในและนอกองค์การ การร่วมรับผิดชอบและปกป้อง
ทรัพย์สินและสิ่งต่างๆ ที่องค์การสร้างขึ้นและการมีความผูกพันต่อองค์การ  

สรุปพฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์การ คือ พฤติกรรมที่แสดงถึงความจงรักภักดี ภูมิใจ
ในองค์การของตน ปกป้องชื่อเสียงและกล่าวถึงองค์การในทางบวก เป็นการรักษาไว้ซึ่งชื่อเสียงของ
องค์การ 

องค์ประกอบของพฤติกรรมความจงรักภักดีต่อองค์การ 
โกศล ตามะทะ (2559) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. รู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ 
2. ชี้แจงเมื่อมีการเข้าใจผิดเกี่ยวกับองค์การ  
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3. กล่าวเชิงบวกเก่ียวกับองค์การ 
4. รักและภาคภูมิใจในองค์การ  
5. แสดงตนให้ผู้อื่นเห็นถึงความภาคภูมิใจในองค์การ 
สรุปพฤติกรรมการจงรักภักดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่ครูแสดงถึงความภาคภูมิใจ

ในสถานศึกษาของตนเอง ปกป้องชื่อเสียงของสถานศึกษา โดยองค์ประกอบของ โกศล ตามะทะ 
(2559) ครอบคลุมทุกประเด็นผู้วิจัยจึงใช้องค์ประกอบนี้ ดังนี้ 1) รู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ 2) ชี้แจง
เมื่อมีการเข้าใจผิดเกี่ยวกับองค์การ 3) กล่าวเชิงบวกเกี่ยวกับองค์การ 4) รักและภาคภูมิใจในองค์การ 
5) แสดงตนให้ผู้อ่ืนเห็นถึงความภาคภูมิใจในองค์การ 

 

2.1.9 พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-Development) 

โกศล ตามะทะ (2559) กล่าวว่า พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง หมายถึง พฤติกรรมหรือการ
แสดงออกของครูในการแสวงหาโอกาสและเข้ารับการฝึกอบรมอันจะส่งผลต่อการพัฒนาตนเอง 
ส่งเสริมและพัฒนาขีด ความสามารถของตนเองให้สูงขึ้นกว่าเดิมเพ่ือจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของโรงเรียน 

กฤษณา สุเทพากุล (2558) กล่าวว่า พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง คือ การกระตือรือร้นที่จะ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ทักษะต่างๆ ที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน ร่วมสร้างเครือข่ายการเรียนรู้และแบ่งปันให้กับ
ผู้ร่วมงาน น าค าแนะน าจาก  ผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงาน  มาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของตนเอง ค้นหาแนวทางในการปฏิบัติงานที่ทันสมัย การใช้เทคโนยีในการพัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพขึ้น ค้นหาแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของการปฏิบัติงาน และปฏิบัติสิ่งที่ท้าทายใหม่ๆ 
ให้โอกาสตนเองและผู้ร่วมงานในการเข้าอบรมต่างๆ และน าสิ่งที่ได้จากการอบรมมาพัฒนาต่อยอด
งานให้มีคุณภาพ ประเมินผลงานและพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง  

วัลลพ ล้อมตะคุ (2556) กล่าวถึงความหมายของพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง คือ 
พฤติกรรมของพนักงานในการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถด้วยความสมัครใจ แสวงหา
โอกาส และเข้าร่วมในการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง หรือการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ เพ่ือสร้างประโยชน์
ให้แก่องค์การเพิ่มมากขึ้น 

สรุปความหมายของพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง คือ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการเรียนรู้ พัฒนาตนเองเพ่ือแสวงหา เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะในการ
ปฎิบัติงานให้มีคุณภาพเพ่ิมข้ึน 

องค์ประกอบของพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง  
โกศล ตามะทะ (2559) ก าหนดไว้ดังนี้ 
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1. หาความรู้ใหม่ๆ มาปรับปรุงการท างาน   
2. รับการอบรมอยู่เสมอ  
3. อบรมเรื่องที่มีประโยชน์ต่อการท างาน  
กฤษณา สุเทพากุล (2558) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. ติดตามและใส่ใจต่อข่าวสารจากประกาศและแหล่งข่าวต่างๆ ขององค์การ  
2. เข้าร่วมท างานเป็นทีม เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
3. เสนอแนวทางป้องกันหรือแจ้งปัญหาที่เป็นความเสี่ยงในการปฏิบัติงานซึ่งอาจส่งผลกับ

ชื่อเสียงขององค์การ  
4. แสวงหาโอกาสพัฒนาตนเองหรือสนใจเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ เพ่ือสร้างประโยชน์ให้แก่

องค์การเพิ่มมากขึ้น  
5. น าผลการประเมินที่ได้จากการปฏิบัติงานมาปรับปรุงแก้ไข โดยไม่แสดงอาการท้อแท้ 
6. มีส่วนร่วมปฏิบัติกิจกรรมสร้างสรรค์ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาองค์การ 
สรุปพฤติกรรมการพัฒนาตนเอง หมายถึง พฤติกรรมของครูที่แสดงถึงการแสวงหาความรู้ 

ทักษะที่น ามาใช้ในการปฎิบัติงานได้ ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนาโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ 
โดยองค์ประกอบของ กฤษณา สุเทพากุล (2558) ครอบคลุมทุกประเด็นผู้วิจัยจึงใช้องค์ประกอบนี้ 
ดังนี้ 1) ติดตามและใส่ใจต่อข่าวสารจากประกาศและแหล่งข่าวต่างๆ ขององค์การ 2) เข้าร่วมท างาน
เป็นทีม เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 3) เสนอแนวทางป้องกันหรือแจ้งปัญหาที่
เป็นความเสี่ยงในการปฏิบัติงานซึ่งอาจส่งผลกับชื่อเสียงขององค์การ 4) แสวงหาโอกาสพัฒนาตนเอง
หรือสนใจเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ เพ่ือสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การเพ่ิมมากขึ้น 5) น าผลการประเมินที่ได้
จากการปฏิบัติงานมาปรับปรุงแก้ไข โดยไม่แสดงอาการท้อแท้ 6) มีส่วนร่วมปฏิบัติกิจกรรมสร้างสรรค์
ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาองค์การ 

จากแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งแยกเป็นหลายรูปแบบ 
และมีในบางประเด็นที่มีความคล้ายคลึงกัน พบว่า ประเด็นที่มีความชัดเจนและเป็นประเด็นหลักนั้นมี
ทั้งหมด 5 ประเด็นที่ได้กล่าวถึงอย่างแพร่หลาย คือ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (altruism) 
พฤติกรรมการค านึ งถึ งผู้ อ่ืน  (Courtesy) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  (Sportsmanship) 
พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร ให้ ค ว า ม ร่ ว ม มื อ  (Civic Virtue)  แ ล ะ พ ฤ ติ ก ร ร ม ค ว า ม ส า นึ ก ใ น
หน้าที่ (Conscientiousness) ดังนั้นผู้วิจัยเห็นว่าจากแนวคิดของนักวิจัยหลายท่าน โดยรวมแล้วมี
ประเด็นที่ตรงกันในทุกด้านทุกประเด็น ผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การตามรูปแบบพฤติกรรม 5 ด้านเป็นประเด็นหลักที่ครอบคลุม และชัดเจน เป็นเกณฑ์ใน
การศึกษา และพัฒนาเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา 

ข้อค าถามส าหรับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จากที่ได้ศึกษามามีดังนี้ 
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1. ฉันจัดสถานที่ท างานให้มีบรรยากาศที่ดี 
2. ฉันรับฟังปัญหาของเพ่ือนร่วมงาน และให้ค าแนะน าในการแก้ปัญหาเสมอ 
3. ฉันพยายามที่จะปรับปรุงสถานที่ท างานให้ปลอดภัย   
4. ฉันจูงใจพนักงานให้ช่วยน าองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์  
5. ฉันแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างเพื่อนร่วมงาน  
6. ฉันตรงต่อเวลาเสมอ 
7. ฉันไม่สนใจที่จะพัก 
8. ฉันอาสาที่จะท างานอ่ืนเพิ่มเติมแม้ไม่ได้เป็นส่วนหนึ่งของงานหลัก 
9. ฉันเผยแพร่สิ่งดีๆ ภายในองค์กร  
10. ฉันไม่รับฟังข้อผิดพลาดขององค์กรจากบุคคลอ่ืน  
11. ฉันช่วยเพื่อนร่วมงานของฉันทุกเมื่อ 
12. ฉันให้ค าแนะน าที่สร้างสรรค์ในการปรับปรุงเป็นครั้งคราว  
13. ฉันไม่วิจารณ์ในสิ่งที่ไม่ส าคัญต่อองค์กร   
14. ฉันให้การช่วยเหลือแก่ลูกค้า   
15. ฉันมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
16. ฉันมีความยินดีต่อความสุขของเพ่ือนร่วมงาน   
17. ฉันมีความกระตือรือร้นในการบริหารงาน  
18. ฉันพัฒนาตัวเองเพ่ือการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น   
19. ฉันช่วยเพื่อนร่วมงานในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็น  
20. ฉันมีความพยายามอย่างมากในงานของฉัน  
21. ฉันรับฟังข้อเสนอแนะจากเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  
22. ฉันแนะน าเพ่ือนร่วมงานในสิ่งที่ฉันถนัด  
23. ฉันเคารพกฎระเบียบของอสถานที่ท างาน 
24. ฉันใช้ลดค่าใช้จ่ายขององค์กร  
25. ฉันคัดค้านความล าเอียงในองค์กร   
26. ฉันไม่หยุดงานหากว่ามีคนมาท างานน้อย 
27. ฉันทานอาหารกลางวันเสร็จสิ้นก่อนเวลาที่ก าหนดและกลับไปท างาน  
28. ฉันกระตุ้นให้สมาชิกในครอบครัวสนับสนุนองค์กร 
29. ฉันพยายามเพ่ิมภาพพจน์ขององค์กร  
30. ฉันส่งเสริมผลิตภัณฑ์และงานบริการขององค์กร  
31. ฉันสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กร  
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32. ฉันยินดีสภาพการท างานขององค์กร  
33. ฉันให้ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานที่เก่ียวข้อง  
34. ฉันช่วยเหลือการท างานของเพ่ือนร่วมงาน ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการ

ท างาน  
35. ฉันให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงานในการแนะน าในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

    36. ฉันให้ค าปรึกษาเพ่ือนร่วมงานของฉันเมื่อใดก็ตามท่ีเป็นไปได้   
37. ฉันปฎิบัติตามกฎขององค์กรเสมอ  
38. ฉันยินดีต่อการเปลี่ยนแปลงและไม่เคยยอมแพ้   
39. ฉันจะริเริ่มงานใหม่เสมอ   
40. ฉันสามารถท างานเกินเวลาเลิกงานได้   
41. ฉันกระตือรือร้นที่จะเผยแพร่ความส าเร็จขององค์กร   
42. ฉันช่วยเหลือบุคลากรใหม่ในการปรับตัวต่อการท างาน  
43. ฉันท างานอย่างจริงจังและไม่ให้มีข้อผิดพลาด   
44. ฉันไม่หาประโยชน์ส่วนตนในการท างานเป็นทีม  
45. ฉันไม่พูดถึงเรื่องที่ไม่ดีของผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  
46. ฉันรักษาทรัพยากรขององค์กร   
47. ฉันไม่ท าสิ่งใดที่สร้างปัญหาหรือท าร้ายเพ่ือนร่วมงาน  
48. ฉันประหยัดน้ าประหยัดไฟขององค์กรเป็นการรับผิดชอบต่อสังคม   
49. ฉันปิดก๊อกน้ าเม่ือไม่ใช้   
50. ฉันส่งเสริมเพ่ือนร่วมงานในการท างานในระดับที่สูงขึ้น  
51. ฉันช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน   
52. ฉันยินดีให้คนในครอบครัวร่วมงานกับองค์กร  
53. ฉันจะคิดวิธีการท างานที่เป็นนวัตกรรมใหม ่  
54. ฉันเขื่อถือรายงานมากกว่าการสังเกตส่วนบุคคล   
55. ฉันรู้เสมอว่าองค์กรของฉันเป็นองค์กรที่ดีท่ีสุดที่ได้ท างานด้วย 
 

2.2 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Management: HRM) เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์หมายถึง การด าเนินการโดยใช้
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้ประโยชน์สูงสุดเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
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ดังนั้นจึงครอบคลุมไปถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย (โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, 2559) ในงานวิจัยนี้
จะกล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งเป็นส่วนที่ส าคัญในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร เพ่ือ
พัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
 ผู้วิจัยจึงได้ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
และน าเสนอออกเป็น 3 หัวข้อ คือ ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความส าคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 2.2.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ค าว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ได้มีผู้ให้นิยามไว้ ดังนี้ 
Werner and Desimone (2006) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ 

การวางแผนกิจกรรมที่ก าหนดขึ้นโดยองค์การเพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้ทักษะ ความรู้ เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการในงานปัจจุบันและอนาคต กระวนการจะเริ่มต้นเมื่อมีบุคลากรเข้ามาในองค์การ ไม่ว่า
จะเป็นในต าแหน่งผู้บริหารหรือผู้ปฏิบัติงาน กระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องตอบสนอง
ต่อการเปลี่ยนแปลงงานและสอดคล้องกับแผนระยะยาวและกลยุทธ์ขององค์การ เป็นใช้ทรัพยากรให้
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

Desimone and others (2007) ได้กล่าวเกี่ยวกับความหมายของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ไว้ว่า หมายถึง กระบวนการการศึกษาต่อเนื่องที่มนุษย์จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอยู่
ตลอดเวลา โดยสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง มีการเปลี่ยนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

Leonard Nadler (1992) ได้เสนอความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการศึกษาต่อเนื่องที่มนุษย์จะต้องมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา หากทางด้านสังคม เศรษฐกิจ และการเมืองเปลี่ยนแปลงไปก็ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง
ทรัพยากรมนุษย์เช่นเดียวกัน ในระยะเริ่มต้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งเน้นการฝึกอบรม 
(Training) ต่อมาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก็มุ่งไปสู่การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and 
Development) แต่ในปัจจุบันนี้แนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่ 3 กิจกรรมที่ส าคัญคือ  

1) การฝึกอบรม (Training) เป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเม้นการท างานในปัจจุบันของบุคลากรควร
จะมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการยกระดับความสามารถในการท างาน เพ่ือมุ่งให้สามารถท างานใน 
ต าแหน่งนั้น โดยบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วจะสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที หรือมี
พฤติกรรมการท างานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ    

2)  การศึกษา (Education) เป็นการเรียนรู้เพ่ือมุ่งเน้นการท างานในอนาคต เพ่ือเตรียม
พนักงานให้มีความพร้อมที่จะท างานเฉพาะกิจที่ต้องการขององค์การในอนาคต แต่จะแตกต่างจากการ
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ฝึกอบรม เพราะเป็นการเตรียมเรื่องงานในอนาคตที่แตกต่างไปจากงานปัจจุบัน กระบวนการ
การศึกษาที่องค์การใช้เพ่ือเตรียมบุคลากร เพ่ือการเลื่อนต าแหน่งงานหรือท างานในหน้าที่ใหม่ ซึ่ง
มักจะต้องมีการก าหนดเป็นแผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน เพราะเป็นการลงทุนขององค์การในการ
เตรียมบุคลากรเพ่ือให้มีความพร้อมที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์การในอนาคต  

3)  การพัฒนา (Development) เป็นการเรียนรู้ที่ มิ ได้มุ่ งเน้นการท างาน แต่มุ่ งการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์ไปในทางที่ดีขึ้น  จุดเน้นของการพัฒนาอยู่ที่มุ่งให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงตามความต้องการขององค์การที่ต้องการเติบโตมีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง การ
พัฒนามีความเกี่ยวข้องกับการจัดโปรแกรม เพ่ือให้เกิดเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรของ
องค์การ เพ่ือให้พนักงานเหล่านี้มีความพร้อมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามความต้องการขององค์การ 

Leonard Nadler (1990 อ้างอิงใน โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, 2559) ได้ให้นิยาม การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การก าหนดและจัดประสบการณ์การเรียนรู้
เพ่ือปรับปรุงการปฎิบัติงานให้ดีขึ้น 
 พรชัย เจดามาน (2556) ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง การ
พัฒ นาทรัพยากรมนุ ษย์  (Human Resource Development)  หรือ   การพัฒ นาก าลั งคน 
(Manpower Development) หรือ  การพัฒ นาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์  (Training & 
Development) คือ กระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความ
เข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพ่ือให้มีประสิทธิภาพในการ
ท างานที่ดีขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่สุด
ขั้นตอนหนึ่ งในการบริหาร  การพัฒนาทรัพยากร  มีผลอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กร
สมัยใหม่  ซึ่งมีแนวโน้มในการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีชั้นสูง  และมีแนวโน้มที่จะเป็นองค์กรขนาด
ใหญ่  การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของทางปฏิบัตินั้น  ควรจะเริ่มตั้งแต่เมื่อ
พนักงานเหล่านั้นเริ่มเข้ามาท างาน  โดยการปฐมนิเทศ (Orientation)  และจะต้องด าเนินการพัฒนา
อีกต่อไปเรื่อยๆ ตลอดเวลาที่เขายังคงท างานอยู่ในองค์กร 

 กองการเจ้าหน้าที่ กรมส่งเสริมการเกษตร ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้
ว่า คือ การวางอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง เพ่ือจัดให้มีการพัฒนาระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของเจ้าหน้าที่ และประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององค์กร  โดยใช้วิธีการฝึกอบรม การให้ความรู้ 
และจัดโปรแกรมการพัฒนาเจ้าหน้าที่ให้มีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในอาชีพส าหรับอนาคต 

 ศูนย์พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยรังสิต กล่าวถึงความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ในแผนพัฒนาบุคลากร (2555) ภายใต้กรอบประเด็นยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนา
มหาวิทยาลัยรังสิต พ.ศ.2555-2559 ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการในการพัฒนา
และส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมี
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ทัศนคติ และพฤติกรรมที่ดี เพ่ือให้มีประสิทธิภาพในการท างานที่ดีขึ้น ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
รวมถึงการสร้างและส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการเรียนรู้ในองค์การ ออกแบบโปรแกรมการ
ฝึกอบรม รวมถึงเป็นกระบวนการในการถ่ายโยงข้อมูล และประสบการณ์ของพนักงาน การให้
ค าปรึกษาในการพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) ให้พนักงาน ตลอดจนเป็นกระบวนการ
สร้างองค์ความรู้ต่างๆ ให้เกิดข้ึน 

 ประเทือง สุขแสวง (2553) ให้ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า 
Human Resource Development (HRD) หมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการเพ่ิมพูน
คุณสมบัติที่มีอยู่ในตัวมนุษย์  โดยใช้กลวิธีต่างๆ เช่น ฝึกอบรม ฝึกปฏิบัติการ ศึกษาดูงาน   
 ฐนันดร์ศักดิ์ บวรนันทกุล (2557) ได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ใน
วารสารมหาวิทยาลัยปทุมธานี ฉบับที่ 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2557 ไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากร
ม นุ ษ ย์ (Human Resource Development) ห ม าย ถึ ง  ก า ร พั ฒ น าก า ลั ง ค น  (Manpower 
Development) โดยส่วนมากมักด าเนินการโดยการพัฒนาและฝึกอบรมบุคคลากรที่ถือว่าเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้ผ่านกระบวนการในการพัฒนาและส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 
ความเข้าใจ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี เพ่ือให้มีประสิทธิภาพใน
การท างานที่ดีขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นขั้นตอนที่ส าคัญในการ
บริหารเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ และเป็นสิ่งที่ผู้บริหารไม่สามารถมองข้ามได้ การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์มีผลอย่างมากต่อความส าเร็จขององค์กร โดยให้มีการด าเนินการไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลยีชั้นสูง การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนั้น ควรจะเริ่มมาตั้งแต่พนักงาน
เข้ามาท างานซึ่งต้องผ่านการปฐมนิเทศ (Orientation) และจะต้องด าเนินการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา 
 คติยา อายุยืน (2559) กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นหัวใจส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ ภายใต้
กระบวนการด าเนินงานตามกรอบ และขั้นตอนการด าเนินงาน ซึ่งต้องมีแนวทางการพัฒนาทั้งความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติ เพื่อสร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาร่วมกัน ต้องกระท าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีระบบ มีกระบวนการพัฒนาที่ต่อเนื่อง เพราะสภาพแวดล้อมและปัจจัย
ภายนอกมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
 สุรัติ กาญจนกุญชร (2557) กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือตอบสนองความต้องการของคนรุ่นปัจจุบัน โดยไม่ส่งผลด้านลบต่อคนรุ่น
ต่อไป ไม่ท าลายทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เป็นกระบวนการสร้างการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ 
เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร (ความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และ
ทัศนคติ) ท าให้ตนเองและองค์กรก้าวหน้า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นภารกิจของทุกภาคส่วนโดย



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

54 

ใช้ความสัมพันธ์ของแผนยุทธศาสตร์และการถ่ายทอดกลยุทธ์หลักลงสู่กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ 
เพ่ือท าให้วิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นจริง  
 โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2559) กล่าวความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การ
กระท าเพ่ือปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงมนุษย์ให้มีศักยภาพ (Potentials) ในการปฎิบัติงานที่สูงขึ้นทั้ง
ในระยะสั้นและระยะยาว 

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพัฒนาบุคลากรในองค์การเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฎิบัติงาน ส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบิตงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีทัศนคติ และพฤติกรรมที่ดี และมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่สูงขึ้น รวมทั้งเกิด
ประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์การ  

ความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
นฤมล มนมีน กงกุล (2556) กล่าวไว้ดังนี้ 

1. ช่วยให้พนักงานในองค์กรได้ค้นพบศักยภาพของตนเองและพัฒนาตนเองให้ มี
ความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ มีความสุขและพึงพอใจในการท างาน
เกิดความก้าวหน้า สามารถท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดีมีประสิทธิภาพ 

2. ช่วยพัฒนาองค์กร พนักงานที่มีคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบัติการตามแนวทางที่
ผู้น าระดับสูงวางไว้อย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลงานที่เป็นเลิศทั้งทางด้านบริการและการผลิต
สินค้า องค์การย่อมมีความเจริญก้าวหน้า มีความม่ันคงและขยายงานออกไปได้ด้วยดี 

3. ช่วยเสริมสร้างความม่ันคงแก่สังคมและประเทศชาติ เม่ือองค์การซึ่งเป็นหน่วยหนึ่งของ
สังคมมีความเจริญก้าวหน้าและม่ันคงดีก็ย่อมจะส่งผลไปถึงสังคมโดยรวม 

4. ช่วยในการพัฒนาให้องค์การเจริญเติบโต เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็น
งานที่ต้องประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ เพื่อแสวงหาแนวทางให้บุคคลที่มีความเหมาะสมเข้ามา
ปฏิบัติงานในองค์กรซึ่งจะส่งผลให้องค์กรเกิดความเติบโต 

5. ช่วยให้กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด าเนินไปอย่างเป็นระบบ และมี
ความสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน เพื่อป้องกันการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทต่างๆ และสอดคล้อง
กับการวางแผน 

พรชัย เจดามาน (2556) กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมุนษย์ไว้ 3 ด้านดังนี้ 
1) ประโยชน์ต่อพนักงาน 

                1.1) เป็นการเพิ่มคุณค่าแก่ตนเอง 
                1.2) ชว่ยลดและป้องกันอุบัติเหตุหรือการท างานที่ผิดพลาด 
                1.3) ชว่ยเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและความสามารถให้สูงขึ้น 
                1.4) ท าให้มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 
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2) ประโยชน์ต่อผู้บริหาร 
       2.1) ชว่ยลดปัญหาต่างๆที่อาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานของพนักงาน 
       2.2) ชว่ยลดภาวะในการปกครอง ดูแลและควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากร 
       2.3) ชว่ยประหยัดเวลาในการสอนงานแก่พนักงาน 
                2.4) ท าให้มีเวลาในการบริหารงานตามบทบาท หน้าที่และความรับผิดชอบ
 3) ประโยชน์ขององค์การหรือหน่วยงาน 
                3.1)  ท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น มีการติดต่อประสานงานดี
ยิ่งขึ้น 
                3.2) ชว่ยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
                3.3) ท าให้เกิดการประหยัดและลดการสิ้นเปลืองในการปฏิบัติงาน (วัสดุ อุปกรณ์ และ
เวลา) 
                3.4) ชว่ยแบ่งเบาหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาในการตอบค าถาม แนะน า สอนงานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา และช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง 
                3.5) ชว่ยให้บุคลากรมีโอกาสได้รับรู้ความคิดใหม่ๆ ท าให้ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีใหม่ๆ 

ฐนันดร์ศักดิ์ บวรนันทกุล (2557) กล่าวถึงประโยชน์จากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การ
เสริมสร้างศักยภาพบุคลากร ช่วยให้บุคคลากรหรือพนักงานเสียเวลาน้อยลงในการหาความรู้หรือ
ทักษะในการปฏิบัติ ทั้งนี้บุคคลากรต้องการความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน เช่น ต าแหน่งบุคลากร
ต้องการความรู้ทางการบริหารงานบุคคล กฎหมาย และทักษะในการปฏิบัติงาน  

โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2559) กล่าวถึงความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ ไว้ว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้มนุษย์ด าเนินงานไปได้อย่างปลอดภัย ประหยัดเวลา ค่าใช้จ่าย และทรัพยากร 
พร้อมกับได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ และเป็นที่ต้องการของผู้อุปโภค บริโภคไปในขณะเดียวกัน หลาย
องค์กรในปัจจุบันได้หันมาให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มากขึ้นเพ่ือความส าเร็จของ
องค์กรอย่างยั่งยืน 

  ทวีวัฒน์ เพียงเรือจ้าง บ้านนอก เบญจมาศ (2555) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร เพราะความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กรขึ้นอยู่
กับ “คน” หรือบุคลากรผู้ขับเคลื่อนธุรกิจเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ หากองค์กรใดมีบุคลากรที่
เพียบพร้อมไปด้วยความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานแล้ว การ
ก้าวไปสู่องค์กรที่เป็นเลิศในทุกๆ ด้านคงไม่ใช่เรื่องยาก แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์กรขาดความพร้อม
ในด้านของบุคลากร ก็ส่งผลให้การขับเคลื่อนธุรกิจเป็นไปด้วยความยากล าบาก ดังนั้นการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จึงมีบทบาทส าคัญประการหนึ่งในการเพ่ิมพูน ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง และพัฒนา

https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%A9%E0%B8%A2%E0%B9%8C%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%84%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A2%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87
https://www.gotoknow.org/posts/tags/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%A9%E0%B8%A2%E0%B9%8C%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%84%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A2%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%87
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ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติของบุคลากรให้พร้อมที่จะก้าวข้ามอุปสรรคต่างๆ เพ่ือ
ความส าเร็จขององค์กร 
 สรุปได้ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญทั้งต่อบุคคลและองค์การ เนื่องจากการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงานให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การอยู่เสมอ เรียนรู้และปรับตัวให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง
ของโลกในปัจจุบัน และเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีต่างๆ และช่วยให้องค์การโดยรวมมีขีดสมรรถนะ
ในการแข่งขันสูงขึ้นและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
            

 2.2.2 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถแบ่งได้เป็น 3 แนวคิดใหญ่ คือ  
 แนวคิดที่ 1 Leonard Nadler, 1980 (อ้างถึงในสายทิพย์ รัตนสารี, 2553) กล่าวถึงแนวคิด
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีวิธีการ 3 ประการ คือ   
 1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้มุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 
อยู่ในปัจจุบัน (Present) มีเป้าหมายคือ การยกระดับความรู้ ความสามารถ ทักษะของพนักงานให้
สามารถท างานในต าแหน่งนั้นๆ ได้ ผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที  
 2. การศึกษา (Education) เป็นการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้าง
ความสามารถในการปรับตัวในทุกด้านให้กับบุคล ส าหรับในองค์การนั้นการศึกษาจะเน้นการเตรียม
พนักงานในอนาคต (Future Job) เป็นการเตรียมความพร้อมให้พนักงานเพ่ือการท างานตามความ
ต้องการขององค์การในอนาคต หรือเพ่ือเตรียมความพร้อมให้พนักงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่งใหม่ซึ่งอาจ 
ต้องใช้ระยะเวลาที่นานขึ้น  
 3. การพัฒนา (Development) เป็นการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพเป็นกิจกรรม 
การเรียนรู้ที่ไม่ได้มุ่งเน้นที่ตัวงาน (Not Focus on a Job) แต่เน้นเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่ 
องค์การต้องการ การพัฒนาองค์การนั้นจะเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับองค์การเพื่อปฏิบัติงานของ 
องค์การในอนาคต เพ่ือให้สอดคล้องกับเทคโนโลยี สิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
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 ตาราง 3 : ความแตกต่างระหว่างการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนาของ Nadler 
 ที่มา: สายทิพย์ รัตนสารี (2553, 18 อ้างถึงใน จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์, 2559) 
 
 McLagan (1989 อ้างอิงใน สมคิด ผลนิล, 2558) ได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ว่ามี 3 กิจกรรมหลัก คือ  
 1. การฝึกอบรมและการพัฒนา (T&D) มุ่งเน้นแนวทางการสร้างและวางแผนการเรียนรู้ที่ช่วย
พัฒนาความสามารถหลักให้กับบุคคลที่จะปฏิบัติงานในปัจจุบันหรือในอนาคต  
 2. การพัฒนาองค์การ (OD) มุ่งเน้นความความสัมพันธ์ภายในหน่วยและกลุ่มที่ช่วยให้เกิด
การเริ่มต้นการจัดการการเปลี่ยนแปลงองคก์าร  
 3. การพัฒนาอาชีพ (CD) มุ่งเน้นการวางแผนอาชีพของแต่ละบุคคลและกระบวนการการ
จัดการอาชีพขององค์การเพื่อให้เกิดผลที่ดีที่สุดตามความต้องการของแต่ละบุคคลและองค์กร  
  Nadler และ Wiggs (1989 อ้างอิงใน ชลชาติ พหุโล และวิไลวรรณ วรคามิน, 2559) ได้
อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพใน
การปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรให้สูงขึ้น โดย
วิธีการฝึกอบรม การให้การศึกษา และการพัฒนาขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึง
ครอบคลุม 3 เรื่องด้วยกัน คือ 
            1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการที่ จัดขึ้น เพ่ือการเรียนรู้ส าหรับงาน
ปัจจุบัน   มุ่งหวังให้ผู้ เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทันทีหรือมี
พฤติกรรมการท างานที่เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ การฝึกอบรมมีความเสี่ยงอยู่
บ้าง ที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่อาจท างานได้ตามความมุ่งหวังขององค์กร อาจเป็นเพราะการจัด

กิจกรรม จุดเน้น ผลที่คาดหวัง งบประมาณ ความเสี่ยง 
 

การฝึกอบรม งานปัจจุบัน ปัจจุบัน ค่าใช้จ่าย ต่ า 
 

การศึกษา งานในอนาคต ในเวลาอันใกล้ ลงทุนระยะสั้น ปานกลาง 
 

การพัฒนา ความเปลี่ยนแปลง
องค์การในอนาคต 

อนาคต ลงทุนระยะยาว สูง 
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หลักสูตรยังไม่เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น ขั้นตอนการท างาน เทคโนโลยี 
เครื่องมือเครื่องใช้ หรือสภาพการแข่งขันผันแปรไปจากท่ีได้คาดคะเนไว้ 
            2. การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือเตรียมบุคคลให้มีความพร้อมที่จะ
ท างานตามความต้องการขององค์กรในอนาคต การศึกษานี้เกี่ยวกับการท างานอยู่ แต่แตกต่างไปจาก
การฝึกอบรม เนื่องจากเป็นการเตรียมเรื่องงานในอนาคตที่แตกต่างไปจากงานปัจจุบัน การศึกษาจึง
เป็นการเตรียมบุคลากรเพื่อการเลื่อนข้ันต าแหน่ง (Promotion) หรือให้ท างานในหน้าที่ใหม่ 
            3. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือให้ เกิดการเรียนรู้และ
ประสบการณ์แก่บุคลากรขององค์กร เป็นการช่วยเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับการเรียนรู้สิ่ง
ต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตและจุดหมายที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การ ช่วยให้บุคลากรของ
องค์การได้เพ่ิมพูนความรู้ ได้แสดงขีดความสามารถของตน ได้แสดงความคิดเห็น รวมทั้งเป็นการเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถศักยภาพที่ซ่อนเร้นอยู่ภายในออกมา 
 Leonard Nadler (1970 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2556) กล่าวถึงแนวคิดการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไว้เช่นเดียวกันว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับเป้าหมายหลักต้องพัฒนา 
3 ประการ ดังนี้ 
 1. งาน (job) หมายถึง งานในปัจจุบัน (current of present job of the individual) ที่
บุคลากรท าอยู่ ถูกจัดไว้คู่กับการฝึกอบรม (training) ซึ่งเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ เพ่ือ
พัฒนาให้ผู้ปฎิบัติงานขณะนั้นมีความพร้อมในการท างาน 
 2. ปัจเจกบุคคล (individual) การพัฒนาบุคลากรโดยจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้ในลักษณะให้
การศึกษา (education) เป็นการสร้างการเรียนรู้เพ่ืองานในอนาคตที่เป็นไปตามเป้าหมายการเติบโต
ในต าแหน่งหน้าที่ที่ก าหนด  
 3. องค์การ (organization) การพัฒนา (development) เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
เน้นไปยังองค์การ เพ่ือให้องค์การปรับตัว และเจริญเติบโต โดยเน้นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ทั้งใน
งานปัจจุบันและงานในอนาคต เป็นการเรียนรู้เพ่ือความเติบโตก้าวหน้าทั้งในเรื่องความรู้ ทักษะ 
ทัศนคติที่เสริมให้บุคคลชาญฉลาด รอบรู้ในงานและชีวิตส่วนตัว            
 ดนัย เทียนพุฒ (2527) ได้อธิบายไว้เช่นกันว่า ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรจะครอบคลุมด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ซึ่ง
ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และจุดเน้น มีรายละเอียดดังภาพ 
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แผนภาพ 2 : ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และจุดเน้น 
 

 แนวคิดที่ 2 Gilley & Eggland (1990 อ้างถึงใน สายทิพย์ รัตนสารี , 2553) ให้นิยามการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การน ากิจกรรมที่มีการเน้น ก าหนด และวางรูปแบบอย่างเป็นระบบ
เพ่ือใช้เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้น โดยมุ่งเน้น
การพัฒนา 3 ส่วนคือ  
 1. การพัฒนาบุคคล (Individual Development)  
 2. การพัฒนาอาชีพ (Career Development)  
 3. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) 
 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551 อ้างอิงใน สมคิด ผลนิล, 2558) ได้กล่าวถึงแนวคิดของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่า มี 3 แนวทางใหญ่ๆ ได้ดังนี้  
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการด าเนินการให้บุคคลได้รับประสบการณ์และการเรียนรู้
เพ่ือน ามาปรับปรุงความสามารถในการท างานประกอบไปด้วย  3 กิจกรรม คือ การฝึกอบรม 
การศึกษา และการพัฒนา  
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการน ากิจกรรมที่มีการก าหนดและวางรูปแบบ อย่างมี
ระบบมาใช้เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของพนักงานให้ดีขึ้น โดย
มุ่งเน้นการพัฒนาใน 3 ส่วน คือ การพัฒนาบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ การพัฒนาองค์การ  
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็น
การบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และงาน กระบวนการเรียนรู้แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ การเรียนรู้
จากประสบการณ์ การเรียนรู้ที่จะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ในปัจจุบัน และการเรียนรู้เพ่ือเตรียม
ตัวส าหรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต   
 แนวคิดที่ 3 Woolner (1992 อ้างถึงใน ณัฏฐิรา เจริญบุญ, 2549) กล่าวถึงแนวคิดนี้ว่าเป็น
แนวคิดที่พัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซึ่งแนวคิดนี้จะ
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บูรณาการระหว่างการเรียนรู้กับงานเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถน ามารวมกันได้และเป็นระบบใน 3 ส่วน
คือ ในระดับบุคคล (Individual) ระดับกลุ่มหรือทีมผู้ปฏิบัติงาน (Work Groups or Teams) และ
ระดับระบบโดยรวม (The System)   
 อนิวัช แก้วจ านงค์ (2552) กล่าวว่า ในองค์การสมัยใหม่การใช้กิจกรรมการเรียนรู้ การจัดการ
ความรู้ การฝึกอบรม และการพัฒนาสายงานอาชีพในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ดังนี้  
 1. การเรียนรู้เป็นขั้นตอนการปฏิบัติที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในแนวทางที่ดีอย่างถาวร 
โดยการเรียนรู้ในองค์การสามารถดาํเนินการได้ใน 3 ระดับ ได้แก่ การเรียนรู้ระดับรายบุคคล การ
เรียนรู้ระดับกลุ่ม และการเรียนรู้ระดับองค์การ  
 2. เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การที่สามารถด าเนินการเพ่ือให้บุคคลในองค์การได้ 
เพ่ิมขีดความสามารถของตนเองโดยเชื่อมโยงขีดความสามารถนั้นส่งผ่านไปยังบุคคลอ่ืนในองค์การ 
ก่อให้เกิดผลลัพธ์ คือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลและการด าเนินงานขององค์การท าให้ 
องค์การบรรลุในสิ่งที่ต้องการและสามารถด ารงอยู่ได้ การพัฒนาเพ่ือไปส่ํองค์การแห่งการเรียนรู้ต้อง
อาศัยผู้น าที่มีมุมมอง มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและมีอ านาจตัดสินใจในเรื่องส าคัญๆ ได้ โดยเฉพาะ 
ประสบการณ์ในอดีตทั้งที่ผ่านความล้มเหลวและการประสบผลส าเร็จอาจต้องน ามาบอกกล่าวและ 
แบ่งปันความรู้ ความเข้าใจและตัดสินใจร่วมกัน ดังนั้นเพ่ือการไปส่ํการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ผู้บริหารจึงต้องกล้าที่จะแสดงบทบาทด้านนโยบาย ก าหนดกลยุทธ์องค์การและเป็นผู้น าในการ
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงที่ดีภายในองค์การ  
 3. การจัดการความรู้เป็นการประมวลข้อมูลหรือการสร้างนวัตกรรมใหม่จากแนวคิด และการ
ปฏิบัติทั้งที่เป็นของตนเองและของผู้อ่ืนในกิจกรรมทุกกิจกรรมขององค์การแล้วน ามาจัดเก็บอย่างดี
เพ่ือเป็นแหล่งข้อมูลที่บุคคลสามารถเข้าถึงได้ ความรู้ที่พบในองค์การสามารถจ าแนกได้ 2 ประเภท 
ได้แก่ ความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวบุคคลและความรู้ที่ชัดแจ้ง ในการจัดการความรู้ให้ประสบผลส าเร็จ
จ าเป็นต้องอาศัยองค์ประกอบ 4 ประการ ได้แก่ การแสวงหาความรู้ การสร้าง ความรู้ การจัดเก็บ
และค้นคืนความรู้ และการถ่ายทอดความรู้และการใช้ประโยชน์  
 4. การฝึกอบรมขององค์กรต้องเป็นไปอย่างต่อเนื่องและไม่มีวันสิ้นสุดเนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม สภาพแวดล้อมทางธุรกิจตลอดเวลามีผลท าให้องค์การต้อง
ปรับเปลี่ยนกิจกรรมในการด าเนินงาน จึงต้องสร้างโอกาสในการเรียนรู้ให้กับบุคคลในองค์การ ซึ่ง
วัตถุประสงค์การฝึกอบรมเพ่ือการเรียนรู้ที่ถูกต้องเกี่ยวกับองค์การ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ให้พนักงานใหม่
และพนักงานเก่า และเพ่ือการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมจากวัตถุประสงค์ข้างต้นพบว่าองค์การที่จัดให้มี
กิจกรรมการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลในองค์การแล้ว
ยังก่อให้เกิดการท างานที่ประหยัดเนื่องจากบุคคลได้เรียนรู้กระบวนการในการท างานที่ถูกต้อง ท าให้ 
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ลดระยะเวลาในการเรียนรู้งานและองค์การเกิดการประหยัดจากการเรียนรู้ในงานนั้น การฝึกอบรม 
ยังช่วยลดภาระการท างานของหัวหน้างานหรือพ่ีเลี้ยงในการให้การดูแลพนักงานใหม่ โดยการส่ง
พนักงานเข้ารับการฝึกอบรมแทนและการฝึกอบรมยังมีส่วนในการสร้างขวัญก าลังใจและมองเห็น
อนาคตของตนเองเมื่อต้องเข้าร่วมงานกับองค์การเป็นเวลานาน 
 5. การพัฒนาสายอาชีพ ส าหรับพนักงานใหม่ทุกคนเมื่อได้รับการบรรจุเข้าท างานในองค์การ
ย่อมมีความหวัง่ทีจะมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หากองค์การให้ความส าคัญกับกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ย่อมต้องด าเนินการทุกอย่างเพ่ือสร้างความมั่นคงและหลักประกันให้พนักงาน
ว่าเมื่อได้เข้าร่วมกับองค์การแล้วทุกคนจะมีความก้าวหน้าในอาชีพ การพัฒนาสายอาชีพของบุคคล
จ าเป็นต้องพิจารณาเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ การวางแผนอาชีพ การจัดการงานอาชีพและการ
วางแผนสืบทอดต าแหน่งงานร่วมด้วย 
 นอกจากนั้นแล้วการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยังมีการฝึกอบรมที่ช่วยให้เข้าใจการท างาน และ
ตรงตามวัตถุประสงค์หน้าที่ของตนและองค์กร โดยแยกได้เป็น On the Job Training, Off the Job 
Training และ Blended learning ดังนี้ 
 1. On the Job Training (การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน) 

 จากบทความ ISO 9001: ระเบียบปฏิบติัการอบรมในงาน (OJT) (2557) กล่าวถึง 
ความหมายของ การฝึกอบรมในขณะปฎิบติังาน (On the Job Training) คือ การเรียนรู้งานโดยการ
สังเกตุการท างานของพนกังานท่ีมีความช านาญและลงมือปฏิบติัจริง ซ่ึงองคก์รตอ้งก าหนดวา่ตอ้งมี
ทกัษะอะไรบา้งท่ีจ  าเป็นในงาน และหลงัจากนั้นองคก์รมีหนา้ท่ีในการจดัใหพ้นกังานมีทกัษะตามท่ี
ก าหนด โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหพ้นกังานไดพ้ฒันาทกัษะท่ีใชใ้นการท างานจริงในเวลาอนัสั้น 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ผูท้  าหนา้ท่ีสอนงานตอ้งมีความช านาญในงานและมีทกัษะในการสอน
งานเป็นอยา่งดี ตอ้งมีการวางแผนและประเมินผลอยา่งเป็นระบบ 
 ขั้นตอนการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
 1. พิจารณาว่ามีฝ่ายงานใดที่ต้องเกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมในงานให้เป็นหน้าที่ของฝ่ายนั้นใน
การก าหนดส่วนงาน หน่วยงาน บุคคล ต าแหน่งงานที่ต้องกระท าตามกรอบระเบียบนี้ โดยพิจารณา
จากบุคลากรที่ปฏิบัติงานที่มีผลกระทบต่อการสอดคล้องกับข้อก าหนดของผลิตภัณฑ์ หลังจากนั้นท า
การรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับเนื้อหาของงานที่จะฝึกจากฝ่ายงานต่างๆ ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหารใน
องค์กรนั้นในการก าหนดพิจารณาว่าพนักงานในแต่ละต าแหน่งงานต้องเรียนรู้หรือฝึกงานอะไรบ้าง 
 2. จัดท ารายการทักษะที่ต้องเรียนรู้ในการปฏิบัติงานและวิธีการวัดผล รายการทักษะในแต่
ละหน่วยงานต้องมีการระบุสิ่งที่เป็นความรู้และทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานวิธีการ กิจกรรม 
และเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบในการด าเนินการตามแผน ผลของการฝึกงานต้องได้รับการประเมิน ระบุ
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ระยะเวลาที่จะใช้ในการฝึกในแต่ละทักษะความรู้ รวมทั้งระยะเวลาทั้งหมดของการฝึกอบรมและ
รายชื่อพนักงานพ่ีเลี้ยงด้วย 
 3. ก าหนดโปรแกรมการฝึกงานส าหรับพนักงานแต่ละคน ผู้บริหารงานในหน่ายงานนั้นๆ มี
หน้าที่ ในการก าหนดโปรแกรมการฝึกงาน และควบคุมให้ เป็นไปตามแผน ซึ่ งพ่ี เลี้ยงต้องมี
ความสามารถ มีความรู้และทักษะอย่างเพียงพอในการสอนงานมาก่อนที่จะได้รับมอบหมายให้เป็นพ่ี
เลี้ยง 
 4. จัดท าคู่มือการฝึกอบรมในงาน พนักงานต้องใช้และเรียนรู้เอกสารระเบียบปฏิบัติ (work 
manual) ชิ้นงานตัวอย่าง รวมถึงอุปกรณ์สาธิตที่ํํํํมีอยู่ในการจัดเป็นชุดอบรม ในกรณีท่ีเอกสารมีอยู่ไม่
เพียงพอให้จัดท าเพ่ิมเติม 
 5. จัดท าระบบรายงานของพนักงานฝึกงาน ในแต่ละหน่วยงานต้องจัดท าระบบรายงานเพ่ือ
รายงานต่อผู้บังคับบัญชาตามสายงาน เพื่อพิจารณาการส าเร็จตามแผน และผลของการอบรม เพ่ือให้
ผู้บังคับบัญชาท าการประชุมกับพี่เลี้ยง เพ่ือให้พนักงานสามารถฝึกงานจนส าเร็จตามวัตถุประสงค์  
 กลุ่มงานพัฒนาระบบการฝึก กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้กล่าวถึง รูปแบบการฝึกอบรม On 
the Job Training ไว้ว่า การฝึกอบรมแต่ละหลักสูตรย่อมมีรูปแบบการฝึกต่างกัน ขึ้นอยู่กับ
วัตถุประสงค์ ลักษณะของงานที่จะฝึก ลักษณะการน าเสนอเนื้อหา ความรู้และวิธีถ่ายทอดของ
วิทยากรแก่ผู้เข้ารับการฝึกอบรม (วิโรจน์ ลักขณาอดิศร, 2550. หน้า 72 – 73) 
 การฝึกอบรมแบบ On the Job Training (OJT) ก็คือ การฝึกการปฏิบัติงานจริง โดยมีผู้
ช านาญงานนั้นเป็นครูฝึก คอยดูแลการฝึกงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งการฝึกอบรมแบบ On the 
Job Training จะไม่เน้นการเรียนทฤษฎีมากนัก แต่มุ่งเน้นไปในทางฝึกปฏิบัติ ท าให้การฝึกอบรมแบบ
นี้ มีความสามารถในการสร้างความรู้ความเข้าใจ เหมาะกับการปฏิบัติงานโดยตรงเพราะเห็นผลใน
ระยะสั้นค่อนข้างชัดเจน ต้นทุนต่ า แต่ไม่ควรที่จะให้มีจ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรมมากเกินไป เพราะ
อาจจะท าให้เกิดการดูแลของผู้ฝึกสอนไม่ทั่วถึง เกิดการบกพร่องในการปฏิบัติงาน ท าให้ cost of 
quality สูงขึ้น และ productivity ต่ าลงได ้
 กองพัฒนาเทคโนโลยีการฝึกและพัฒนาฝีมือแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวง
แรงงานฯ (นิยามศัพท์ การพัฒนาเทคโนโลยีการฝึก , 2541.หน้า 32) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การ
ฝึกอบรมแบบ On the Job Training (OJT) คือ การฝึกอบรมในงาน การฝึกอบรมภายในสถาน
ประกอบการที่จัดขึ้นในสถานที่ท างานและใช้งานสอนและเป้าหมายของการฝึกหัดเพ่ือผลประโยชน์ใน
การค้า 
 การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน มีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 
 1. การฝึกอบรมถึงวิธีการที่พนักงานท างานและให้พนักงานท างานภายใต้การควบคุมของผู้
ฝึกอบรม 
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 2. การฝึกอบรมอย่างไม่เป็นทางการส าหรับบุคคลเพ่ือเรียนรู้งานในขณะที่ท างานนั้นอยู่ 
 O-JT เป็นการฝึกอบรมวิธีหนึ่ง เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้จากการลงมือปฎิบัติภายใต้สถานการณ์
จริง 
 สายันต์ พานิช (2548) ได้กล่าวถึงวิธีการสอนงานส าหรับ On the Job Training ไว้ดังนี้ 
 วิธีการสอนงานส าหรับ OJT มีทั้งหมด 4 รูปแบบ ดังนี้  
 1. สอนแบบบรรยาย (Lecture) 
 2. สอนแบบสัมภาษณ์ (Interview) 
 3. สอนแบบน าอภิปราย (Guided Discussion) 
 4. สอนแบบสาธิตและปฏิบัติ (Demonstration & Performance) 
 ดนัย ปัตตพงศ์ (2559) ได้ให้ความหมายของ On the Job Training ไว้ดังนี้ On the Job 
Training หมายถึง การฝึกพนักงานให้ท างานในสถานที่ท างานจริง อาจจะเป็นการฝึกที่เป็นทางการ 
หรือไม่เป็นทางการก็ได้ ข้อดีของการฝึกแบบนี้คือมีการฝึกในสภาพแวดล้อมที่ต้องท างานจริงและการ
ฝึกอาจยืดเวลาออกไปได้ตามที่เห็นเหมาะสม แต่ข้อเสียก็คือพนักงานที่ได้รับการฝึกอาจไม่มีสมาธิ
เท่าท่ีควรเนื่องจากสิ่งรบกวนต่างๆ ที่มีอยู่รอบข้าง  
 ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต  (2552) กล่ าวถึ งความหมายไว้ดั งนี้  On The Job Training 
(OJT) หรือ การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เป็นเครื่องมือการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง
จากสถานที่จริง เป็นการให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัว (One-on-One) หรือเป็นกลุ่ม
เล็กๆ ในพ้ืนที่การท างานในช่วงเวลาการท างานปกติ ซึ่ง OJT นั้นจะออกแบบเพ่ือเน้นประสิทธิภาพ
การท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐาน (Skill – Based) ให้พนักงานเข้าใจและสามารถ
ปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง อีกทั้งองค์การสมัยใหม่มักจะใช้เครื่องมือ OJT ในการสร้างบรรยากาศการ
ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้ หรือที่เรียกว่า Knowledge Sharing เพ่ือลดช่องว่างความรู้ของคน
ในองค์การให้มากท่ีสุด 

การฝึกอบรมในขณะท างานสามารถด าเนินการโดยผู้บังคับบัญชาหรือพนักงานคนอ่ืนๆ ที่มี
ความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ  เครื่องมือพัฒนานี้มักน ามาใช้ส าหรับพนักงานใหม่ที่ เพ่ิงเข้ามา
ท างาน สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ๆ ผู้บังคับบัญชา
จะมีหน้าที่ท า OJT ให้พนักงานตามลักษณะงานที่รับผิดชอบเพ่ือสอนให้พนักงานทราบและเรียนรู้
เกี่ยวกับคู่มือขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน (Work Instruction) คู่มือการ
ท างาน (Manual) ระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการท างาน (Rules & Regulation) หรือเทคโนโลยี
ใหม่ๆ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดการรักษาองค์ความรู้ และคงไว้ซึ่งมาตรฐานการท างาน แม้ว่าจะเปลี่ยนพนักงาน
ที่รับผิดชอบ แต่บริษัทยังคงรักษาความมีประสิทธิภาพในการท างานต่อไปได้ ท าให้บริษัทมีการควบคุม
คุณภาพตามระบบมาตรฐานคุณภาพต่างๆ เช่น มาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรมระบบการจัดการ   
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อา ชีวอนามัยและความปลอดภัย เป็นต้น เครื่องมือ OJT นิยมใช้กันมากในการพัฒนาพนักงาน อีกทั้ง
ผู้ตรวจสอบ (Auditor) จากองค์การภายนอกมักสอบถามถึงแผนการพัฒนาความสามารถของพนักงาน
ด้วยแนวทาง OJT ขององค์การเสมอ 
 On the Job Training และ Coaching การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานและการสอนงานนั้น
ทั้งสองค านี้มีลักษณะที่ใกล้เคียงกัน คือ เป็นเครื่องมือในการพัฒนาให้พนักงานมีความสามารถในการ
ท างานที่ดีขึ้น อย่างไรก็ตามประเด็นที่ต่างกันของแนวคิดทั้งสองเรื่อง ได้แก่ 

On the Job Training 

1. เกิดการเรียนรู้จากการฝึกปฏิบัติงานจริงในภาคสนาม สถานที่จริง 

2. เครื่องมือนี้จ าเป็นจะต้องใช้ควบคู่ไปกับการสอนงานเสมอ เพ่ือใหผู้ เรียนเกิดความ           
เข้าใจที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน 

3. เน้นให้ผู้เรียนเกิดทักษะ (Skills) เกิดความช านาญในการปฏิบัติงานจริง 

4. เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการเรียนรู้ ต้องให้ผู้เรียนฝึกปฏิบัติ จริงจากสถานที่จริง โดย
ผู้สอนจะต้องติดตามเพ่ือชี้แนะว่าข้อใดพึงปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติ 

Coaching 

1. ไม่ต้องเป็นการฝึกปฏิบัติในภาคสนามเท่านั้น สามารถจ าลองสถานการณ์เสมือนจริงเพ่ือให้
พนักงานได้ฝึกฝนและฝึกปฏิบัติ 

2. เครื่องมือนี้ ไม่จ าเป็นจะต้องใช้ควบคู่กับ  OJT เป็นการสอนในลักษณะ Off the Job 
Training ได้ คือ การสอนที่ไม่ใช่สถานที่หรือสถานการณ์จริง 

3. เน้นให้ผู้เรียนเกิดความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และทัศนคติ (Attitudes) ที่ดีขึ้น
จากการสอนงาน 

4. สามารถท าการสอนงานได้ทั้งกลุ่มคนขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์
ในการสอนงาน  

 การท า OJT มีขั้นตอนและหลักปฏิบัติในรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. ขั้นตอนการส ารวจ ผู้บังคับบัญชาส ารวจและดูว่างานใดที่จ าเป็นต้องให้พนักงานมีความรู้
เพ่ือปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องทักษะใดที่จ าเป็นส าหรับการท างานนั้น รวมทั้งส ารวจดูว่ากลุ่มเป้าหมาย
ที่จะฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานเป็นใครเป็นพนักงานใหม่ หรือพนักงานที่มีประสบการณ์การท างาน
แล้ว 
 2. ขั้นตอนการวางแผน ผู้บังคับบัญชาต้องก าหนดขอบเขตวางแผนระยะเวลาระบุความ
คาดหวังแผนการด าเนินงานเป้าหมายและผลลัพธ์ที่ต้องการสถานที่ที่ต้องการฝึกปฏิบัติงานจริงรวมทั้ง
การจัดเตรียมเครื่องมือและอุปกรณ์ต่างๆที่จ าเป็นในการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
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 3. ขั้นตอนการสื่อสาร ผู้บังคับบัญชาจะต้องแจ้งให้พนักงานทราบถึงจุดประสงค์และเป้าหมาย
ที่ชัดเจนก่อนที่จะมีการจัดฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริงเพ่ือให้พนักงานได้ศึกษาและจัดเตรียมความ
พร้อมในการเรียนรู้และการสอบถามหรือซักถามในประเด็นในส่วนที่ยังไม่เข้าใจไว้ล่วงหน้า 
 4. ขั้นตอนการน าไปปฏิบัติ ในช่วงการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานนั้นผู้บังคับบัญชาที่ท า
หน้าที่สอนพนักงานจะต้องอธิบายขั้นตอนในรายละเอียดอย่างช้าๆ และมีการสาธิตวิธีการท างานเป็น
ขั้นตอน 
 5. ขั้นตอนการประเมิน ผู้บังคับบัญชาประเมินติดตามผลการท างานอย่างใกล้ชิดให้ข้อมูล
ป้อนกลับกับพนักงานทันทีและข้อแนะน าหากเกิดความผิดพลาดสรุปว่าการฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงานจะต้องถือเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายที่มิใช่ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งผู้สอนจะต้องก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
และการก าหนดเกณฑ์วัดที่ชัดเจนจะเป็นตัวชี้วัดผลงานหลักถึงประสิทธิภาพของการฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงานของผู้สอนได้อีกด้วย 
 สถาบันบริหารและจัดการสารสนเทศ สสจร. ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ On the Job 
Training ไว้ว่า การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน (On the Job Training หรือ OJT) หมายถึง กิจกรรม
เพ่ือสร้างการเรียนรู้ด้วยการให้ผู้รับการสอนงานมีประสบการณ์ตรง (Direct Experience) กับงานท่ี
จะสอนประโยชน์ของการฝึกอบรมในงานประโยชน์ทางตรง OJT ช่วยให้ผู้รับการสอนงานได้เสริม
ความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงาน เป็นผลให้การท งานมีความถูกต้องสมบูรณ์ ลดความผิดพลาด 
และลดการเกิดอุบัติเหตุในการท างาน ช่วยทบทวนแนวความคดิ และทัศนคติท่ีถูกต้องในการปฏิบัติ
หน้าที่ 
 ประโยชน์ทางอ้อม  
 1. OJT ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาลดภาระการแก้ไขงานที่ผิดพลาด ช่วยให้ได้ผลงานเพิ่มข้ึน ได้รับ
ผลผลิตเพ่ิมข้ึน ลดค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน และลดความสญูเสียวัสดุอุปกรณ์  
  2. OJT ช่วยให้หน่วยงานสามารถจัดสอนงานได้ครอบคลุมกับพนักงานจ านวนมากตามความ
จ าเป็นในการพัฒนาพนักงานทั่วทั้งองค์การ  
 3. OJT ช่วยลดค่าใช้จ่ายการจัดฝึกอบรมทั้งด้านค่าวิทยากร ค่าอาหาร และสถานที่ 
 การฝึกอบรมในงาน สามารถน ากิจกรรมการบริหารมาช่วยในการด าเนินการได้หลายรูปแบบ 
ดังนี้  
 1. การสับเปลี่ยนโอนย้ายหน้าที่ (Transfer)  
 2. การหมุนเวียน (Job Rotation)   
 3. การเตรียมตัวแทน หรือให้ท าหน้าที่ผู้ช่วย (Under Study)  
 4. การให้รักษาการแทน (Acting)  
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 5. การให้ท าหน้าที่ในคณะกรรมการ (Committee)  
 6. การให้ร่วมในคณะท างาน (Working Group)  
 7. การดูงาน (Study Mission)  
 8. การเพิ่มความรับผิดชอบ (Job Enrichment)  
 9. การมอบหมายงานพิเศษ (Special Assignment)  
 10. การจัดเปลี่ยนรูปองค์การ (Re-Organization)  
 11. การจัดตั้งกลุ่มกิจกรรมของพนักงาน (Employee’s Group Activity)  
 12. การส่งเอกสารให้สรุปท ารายงานเสนอ (Force Reading)  
 13. การมอบหมายให้วิจารณ์หนังสือ (Book Review) การให้ค าปรึกษา (Counselling)  

14. การจัดให้มีเพ่ือนผู้มีประสบการณ์ร่วมท างาน (Buddy)  
 15. การน าไปสังเกตุการณ์ (Observation)  
 16. การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้บังคับบัญชา (Set a Good Example)  
 17. การจัดโปรแกรมการศึกษา (Programmed Instruction)  
 18. การจัดให้มีคู่มือการปฏิบัติงาน (Job Manual)  
 19. การจัดวารสารทางวิชาการในสาขาอาชีพให้อ่าน (Reading Assignment) 
 สรุปได้ว่า การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน (On the Job Training) หมายถึง การฝึกอบรม
อย่างหนึ่งในลักษณะตัวต่อตัวหรือเป็นกลุ่ม ซึ่งเป็นการสอนงานในการปฎิบัติงานจริง และมีผู้สอนที่มี
ความเชี่ยวชาญในต าแหน่งงานนั้นๆ ท าหน้าที่อธิบาย และก ากับดูแลให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง การ
ฝึกอบรมในลักษณะนี้ เหมาะส าหรับใช้ในฝึกฝนเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ และความช านาญ โดยมีกิจกรรมใน
การบริหารที่ช่วยในการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงานจากท่ีศึกษามามีรูปแบบ ดังนี้ การหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) ระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching) การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One 
Counseling) และการเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (Group Work/Peer Team) 
 2. Off the Job Training  
 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ได้ให้ความหมายของ Off-JT (Off the Job 
Training) ไว้ว่า Off the Job Training หรือ Off-JT หรือ การฝึกอบรมนอกงาน เป็นการฝึกอบรม
ทั่วไปนอกสถานที่ท างาน ซึ่งแยกออกจากการฝึกปฏิบัติงานจริง เช่น การฝึกอบรมโดยวิธีบรรยาย การ
สัมมนา การศึกษากรณีตัวอย่าง (case study) โดยอยู่ภายใต้การควบคุมของวิทยากร 
 กลุ่มงานพัฒนาระบบการฝึก กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้กล่าวถึง รูปแบบการฝึกอบรม  Off 
the Job Training ดังนี้ (วิโรจน์ ลักขณาอดิศร, 2550. หน้า 72 – 73) 
 การฝึกอบรมแบบ Off the Job Training เป็นการฝึกอบรมที่เน้นความรู้ ความเข้าใจ โดย
การจัดฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ ไม่ใช่การเรียนรู้แบบปฏิบัติงานจริง ซึ่งการฝึกอบรมประเภทนี้จะให้
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ความรู้ผู้เข้าอบรมได้มากกว่าการอบรมแบบ On the Job Training เพราะผู้เข้าอบรมสามารถเรียนรู้
ได้อย่างเต็มที่ แต่อาจจะเกิดปัญหาในเรื่องของการประยุกต์ใช้ เพราะความรู้เชิงทฤษฎีที่ได้ บางครั้งไม่
สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ทั้งหมด หากผู้เข้าอบรมไม่มีทักษะในการประยุกต์ความรู้เข้ากับ
การท างาน หรือมีทัศนคติต่อการฝึอบรมว่า เป็นการพักผ่อนผ่อนคลาย ก็จะท าให้การฝึกอบรมนั้นไม่มี
ประสิทธิผลเท่าที่ควร 
 นอกจากนี้ กองพัฒนาเทคโนโลยีการฝึกและพัฒนาฝีมือแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กระทรวงแรงงานฯ (นิยามศัพท์ การพัฒนาเทคโนโลยีการฝึก, 2541.หน้า 32) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
 การฝึกอบรมแบบ Off the Job Training การฝึกอบรมนอกงาน การฝึกอบรมที่จัดขึ้นโดย
สถานประกอบการทั้งนอกหรือในสถานประกอบการ (โรงงานฝึกอบรม ชั้นเรียน เป้นต้น) จัดอุปกรณ์
เฉพาะเพ่ือวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม 
  Off -JT เป็นการฝึกอบรม การสัมมนา การฝึกปฏิบัติ หรือการสังเกต ซึ่งแยกออกจากการ
ปฏิบัติงานจริง อยู่ภายใต้การควบคุมของวิทยากร 
  จากที่กล่าวมาถึง On the Job Training (OJT) และ Off the Job Training (Off-JT) สรุป
ได้ว่า 
 1. การฝึกอบรมแบบ On the Job Training (OJT) เป็นการฝึกที่ตรงกับงานที่ผู้รับการฝึก
ท างานอยู่ On the Job ก็คือ ฝึกในสิ่งที่ตรงกับงาน ส่วนการฝึก จะฝึกในโรงงาน หรือหน้างาน หรือ
ฝึกในศูนย์ฝึก หรือสถาบันใดก็ได้ แต่ต้องตรงกับงานที่ท าและมีผู้เชี่ยวชาญสอนงาน   
 2. การฝึกอบรมแบบ Off the Job Training เป็นการฝึกอบรมที่มี เนื้อหา สาระ หรือ
กิจกรรม สนับสนุนการท างานในอาชีพของตน แต่ไม่ใช่ลักษณะงานจริง ซึ่งแตกต่างจาก On the Job 
Training ซึ่งเป็นการฝึกในลักษณะงานจริงที่ตนท างานอยู่ Off the Job ก็คือ ฝึกในสิ่งที่ไม่ตรงกับ
ลักษณะงานที่ท า หรือในสิ่งที่ปฏิบัติงาน  ซึ่งมีความแตกต่าง เพราะเป็นการฝึกในสิ่งที่ไม่ตรงกับ
ลักษณะงานที่ท า แต่เป็นกิจกรรม หรือเนื้อหาสนับสนุนมากกว่า และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ใน
งานที่ท า ผู้เข้ารับการฝึกสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในงานของตนเองได้  
 ดนัย ปัตตพงศ์ (2559) ได้ให้ความหมายของ Off the Job Training ไว้ดังนี้  
 Off the Job Training หมายถึง การฝึกพนักงานในสถานที่อ่ืน ไกลจากสถานที่ท างานจริง 
เป็นการฝึกพนักงานที่สามารถควบคุมสภาวะแวดล้อมรอบด้านได้ และท าให้ผู้ถูกฝึกได้รับการฝึกโดย
ปราศจากปัจจัยรบกวนต่างๆ  
 การฝึกอบรมโดยไม่ได้อยู่หน้างาน เป็นกระบวนการเพ่ือการเรียนรู้ของพนักงานผ่านการ
ฝึกอบรมในห้องเรียน หรือศึกษา ค้นคว้า ดูงาน จากแหล่งความรู้ต่างๆ ข้อดีก็คือ ผู้เรียนจะรู้ทฤษฏ ี
หลักการและเหตุผล ของเรื่องที่เรียน ท าให้ไม่มีปัญหาต่อการประยุกต์ใช้ในภายหลัง ข้อดีอีกประการ
หนึ่งก็คือ สามารถท าการอบรมลักษณะนี้ให้กับผู้เรียนจ านวนมากในครั้งเดียวได้ ข้อเสียก็คือ ผู้เรียน
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ไม่ได้เห็นของจริง ไม่ได้สัมผัสจริง และในที่สุดก็อาจจะยังไม่สามารถท าจริงได้ภายหลังการฝึกอบรม 
ดังนั้นจึงต้องอาศัย OJT ร่วมด้วย 
 สรุปได้ว่า การฝึกอบรมนอกงาน (Off the Job Training) หมายถึง การฝึกอบรมพนักงาน
นอกสถานที่ท างาน เป็นการฝึกอบรมโดยการศึกษาดูงาน การสัมมนา เพ่ือให้พนักงานได้รับความ
เรียนรู้ที่เป็นประโยชน์ในการท างาน 
 จาก whatishumanresourse.com ได้กล่าวถึงวิธีการสอนงานส าหรับ On the Job  
Training และ Off the Job Training ไว้ 2 ลักษณะดังนี้ 
 On the Job Traing มีวิธีการดังนี้ 
 1. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
 2. โปรแกรมโค้ช (Coaching) 
 3. การสอนงาน (Job Instruction) 
 4. การมอบหมายงานของคณะกรรมการ (Committee Assignments) 
 5. การอบรมงานช่างฝีมือ (Apprenticeship) วิธีนี้เป็นระบบของการฝึกอบรมที่พนักงานใหม่
จะได้รับการแนะน าและให้มีการทดลองฝึกหัดท าจนช านาญการ จัดฝึกอบรมตามวิธีนี้จะมีการจัดทั้ง
ในหน้าที่งานและในชั้นเรียน  
 6. การฝึกงานให้มีความเชี่ยวชาญ (Internship) 
 มีค าอธิบายไว้ดังนี้ 
 การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้กระบวนการท างานที่เป็นงานประจ าและ
การเรียนรู้ทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ผู้ที่ดูแลและให้ค าแนะน าแก่ผู้ปฏิบัติงานต้องมีคุณสมบัติ 
คือมีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ตรงจากการท างานจริง ซึ่งมีวิธีการฝึกอบรม ดังนี้  
 1. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การฝึกอบรมนี้จะเป็นการหมุนเวียนงานหนึ่งไปอีก
งาน บุคลากรใหม่จะได้รับความรู้เกี่ยวกับงานและประสบการณ์จากผู้บังคับบัญชาหรือผู้ฝึกสอนในแต่
ละฝ่ายงานที่ได้รับมอบหมายแตกต่างกัน การฝึกอบรมนี้ยังสามารถหมุนเวียนงานให้งานในไปยังการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการได้ด้วย และเป็นโอกาสที่จะเข้าใจปัญหาของบุคลากรในฝ่ายงานอ่ืนๆ ได้อีกด้วย 
  2. โปรแกรมโค้ช (Coaching) เป็นฝึกงานอยู่ที่ภายใต้การดูแลของผู้บังคับบัญชา หรือพ่ีเลี้ยง
โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่ท าหน้าที่เป็นโค้ชในการฝึกอบรมของบุคลากรนั้นๆ ผู้บังคับบัญชาหรือพ่ีเลี้ยงให้
ข้อเสนอแนะเพ่ือพัฒนาการฝึกอบรมเกี่ยวกับการท างาน แต่วิธรการฝึกอบรมนี้ก็มีข้อจ ากัด คือการ
ฝึกอบรมนี้ไม่ให้อิสระที่จะแสดงความคิดของตัวเอง 
 3. การสอนงาน (Job Instruction) เป็นวิธีการฝึกอบรมตามขั้นตอน  ภายใต้วิธีการนี้ผู้
ฝึกสอนต้องมีความรู้และทักษะในการท างาน และมีการประเมินประสิทธิภาพของการฝึกอบรมด้วย  
 4. การมอบหมายงานของคณะกรรมการ (Committee Assignments) ภายใต้การก าหนด
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คณะกรรมการผู้รับการฝึกอบรมจะได้รับและต้องแก้ปัญหาขององค์กรที่เกิดขึ้นจริง เป็นการฝึกอบรม
ในการแก้ปัญหาร่วมกันเป็นการพัฒนาทีมงาน 
 5. การอบรมงานช่างฝีมือ (Apprenticeship) เป็นวิธีการที่เป็นทางการของโปรแกรมการ
ฝึกอบรมหลักสูตรที่รวมการศึกษาในชั้นเรียนกับการท างานในที่ท างานภายใต้การดูแลอย่างใกล้ชิด
ของผู้อบรม หลักสูตรการฝึกอบรมที่มีการวางแผนล่วงหน้าและด าเนินการเป็นขั้นตอนอย่าง
ระมัดระวัง วิธีนี้เป็นวิธีที่เหมาะสมส าหรับการฝึกอบรมในงานฝีมือเป็นการให้โอกาสกับบุคลากรที่จะ
ได้รับประสบการณ์จริง  
 6. การฝึกงานให้มีความเชี่ยวชาญ (Internship) โปรแกรมการฝึกงานนี้เป็นการฝึกงานใน
รูปแบบที่เปิดโอกาสให้นักเรียนได้ฝึกงาน ฝึกประสบการณ์จริง 

 Off the Job Methods 
 1. การบรรยายในชั้นเรียน (Classroom Lectures) 
 2. สื่อโสตทัศน์ (Audio-Visual) 
 3. สถานการณ์จ าลอง (Simulation) 
  4. การฝึกอบรมในโรงฝึกปฎิบัติการ (Vestibule Training) 
 5. กรณีศึกษา (Case Studies) 
 6. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 
 7. โปรแกรมบทเรียนส าเร็จรูป (Programmed Instructions) 
 วิธีการฝึกอบรมนอกงาน (Off the Job Training) 
 1. การบรรยายในชั้นเรียน (Classroom Lectures) เป็นการฝึกอบรมโดยการสอนในชั้น
เรียนหรือวิธีการบรรยาย รูปแบบของการบรรยายนี้บรรยายวิธีการท างาน และหัวข้อเฉพาะเจาะจง 
เป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะส าหรับการอบรมกลุ่มใหญ่วิธีการและจะให้ค าแนะน าเกี่ยวกับ
หัวข้อเฉพาะ  
 2. สื่อโสตทัศน์ (Audio-Visual) เป็นการฝึกอบรมผ่านการใช้โทรทัศน์ สื่อโสตทัศนูปกรณ์ 
การฝึกอบรมนี้ประสบความส าเร็จในการฝึกอบรมที่เข้าใจง่ายและช่วยให้เสริมให้จดจ าได้ อย่างไรก็
ตามข้อเสียของการฝึกอบรมนี้เป็นการสื่อสารทางเดียวไม่สามารถแสดงความคิดเห็น   
 3. สถานการณ์จ าลอง (Simulation) เป็นวิธีการฝึกอบรมที่มีชื่อเสียงมากท่ีสุด การฝึกอบรม
สถานการณ์จ าลองเป็นการฝึกโดยการใช้อุปกรณ์ท่ีออกแบบมาให้คล้ายกับอุปกรณ์จริงที่ใช้ในงาน แต่
อุปกรณ์เหล่านี้เป็นอุปกรณ์ท่ีออกแบบมาส าหรับการฝึกอบรมเท่านั้น 
 4. การฝึกอบรมในโรงฝึกปฏิบัติการ (Vestibule Training) เป็นการฝึกที่ให้บุคลากรที่รับการ
ฝึกได้เรียนรู้การใช้อุปกรณ์และเครื่องมือในการปฏิบัติงานจริง ส่วนมากจะเหมาะส าหรับการฝึกอบรม
เจ้าหน้าที่ด้านเทคนิค เจ้าหน้าที่ส านักงาน และพนักงานที่เกี่ยวข้องกับเครื่องมือและเครื่องจักร เป็น

http://www.whatishumanresource.com/off-the-job-methods
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การเรียนรู้งานจากอุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างานจริง เป็นการอบรมนอกสถานที่ท างาน เพื่อเป็นการสาธิต
การใช้อุปกรณ์นั้นอย่างปลอดภัย 
 5. กรณีศึกษา (Case Studies) เป็นการฝึกอบรมผ่านเหตุการณืที่เกิดขึ้นมาก่อนและมีการ
วิเคราะห์ และมีข้อสรุปไว้แล้ว ท าให้บุคลากรที่ได้รับการฝึกได้ทราบถึงข้อดี ข้อเสียที่เกิดขึ้นเพ่ือช่วย
ในการตัดสินใจหากเกิดเหตุการณ์นั้นกับตัวเอง 
 6. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) เป็นการฝึกอบรมที่สร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างบุคลากร โดยการแสดงบทบาทสมมุติที่อาจให้สถานการณ์ที่เกิดข้ึนระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
บุคลากร เพื่อช่วยในการแก้ปัญหา หาทางออกในปัญหาที่เข้าใจไม่ตรงกัน 
 7. โปรแกรมการเรียนส าเร็จรูป (Programmed Instructions) โปรแกรมนี้จะใช้ร่วมกับ
หนังสือคู่มือ  
 สรุปว่า Off the Job Training หมายถึง การฝึกอบรมบุคลากรนอกสถานที่ท างาน เป็นการ
ฝึกอบรมที่ท าให้บุคลากรได้รับความรู้ ความเข้าใจในการปฎิบัติงาน โดยมีกิจกรรมในการบริหารที่ช่วย
ในการฝึกอบรมนอกสถานที่ท างาน จากท่ีศึกษามามีรูปแบบ ดังนี้ อบรมและสัมมนา (Lecture and 
Seminar) การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study) การศึกษาดูงาน (Field Trip) 
 Blended learning  
 จากการประชุมทางวิชาการ เรื่อง The Sixth TCU International E-learning 
Conference 2015 “Global Trends in Digital Learning การจัดการเรียนการสอนแบบผสมผสาน 
(Blended learning)” ได้กล่าวถึง Bleanded learning ไว้ดังนี้ เบล็นเด็ดเลินนิ่ง หมายถึง 
กระบวนการเรียนรู้ ที่ผสมผสานรูปแบบการเรียนรู้ที่หลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ที่เกิดข้ึนใน
ห้องเรียน ผสมผสานกับการเรียนรู้นอกห้องเรียนที่ผู้เรียนผู้สอนไม่เผชิญหน้ากัน หรือการใช้แหล่ง
เรียนรู้ที่มีอยู่หลากหลาย กระบวนการเรียนรู้และกิจกรรมเกิดขึ้นจากยุทธวิธี การเรียนการสอนที่
หลากรูปแบบเป้าหมายอยู่ที่การให้ผู้เรียนบรรลุเป้าหมายการเรียนรู้เป็นส าคัญ 
 การเรียนแบบผสมผสาน (Blended learning) เป็นการรวมกันหรือน าสิ่งต่างๆ มาผสมผสาน 
โดยที่สิ่งที่ถูกผสมนั้น คือ การน าเอารูปแบบการเรียนการสอน รวมกับวิธีการเรียนการสอน รวมกับ
การเรียนแบบออนไลน์ และรูปแบบการเรียนการสอนในชั้นเรียน  
 การเรยีนการสอนแบบผสมผสาน (Blended learning) เป็นการเรียนรู้แบบผสมผสาน
หลากหลายวิธี เพ่ือให้ผู้เรียนได้มีการเรียนรู้ที่หลากหลาย และเพ่ือผู้เรียนได้พัฒนาเต็มศักยภาพเหมาะ
กับบริบท และสถานการณ์ 
 ศศิมา สุขสว่าง กล่าวถึง Blended learning 70:20:10 model ในการเรียนรู้และพัฒนา
แบบผสมผสาน (70:20:10 Model in Learning & Development) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

71 
 

 

 70% เกิดจากประสบการณ์จากการท างาน และการคิดแก้ปัญหามาจากการลงมือท า ได้
ทดลองท า (Experiential Learning) ผ่านจากประสบการณ์จริง การท างานจริง ได้มีโอกาสเรียนรู้
และศึกษาจากงานประจ าวัน อาจจะมาจากการได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ หรือโครงการใหม่ๆ จาก
ผู้บังคับบัญชา ท าให้ต้องเรียนรู้และฝึกทักษะหลายๆอย่าง เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 
 20% เกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากพ่ีเลี้ยง หรือโค้ช โดยกระบวนการ Coaching การ
ได้รับ Feedback จากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลที่เกี่ยวข้องในการท างาน หรือใช้การประชุมทีม 
เพ่ือที่จะได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันในทีมงาน ซึ่งวิธีการเหล่านี้เป็นการเรียนรู้จากบุคคลอื่นๆ รอบข้าง 
 10% ได้มาจากการเข้าฝึกอบรมหรือการอ่าน การเรียนรู้นี้มาจากการเข้าอบรมสัมมนาอย่าง
เป็นทางการ การฝึกอบรมในปัจจุบันจะสอดแทรก workshop หรือมีการปฏิบัติลงมือท าจริงใน
ห้องเรียน เพ่ือสามารถน าไปใช้ในงานได้จริง 
 สถาบันพัฒนาข้าราชการกรุงเทพมหานคร ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
กรุงเทพมหานคร (พ.ศ. 2561 - 2565) กล่าวถึงปัจจัยสู่ความส าเร็จ การจัดให้มีการพัฒนาบุคลากร
แบบ 70:20:10 (On the Job Training : Coaching, Mentor : Training) ที่สอดคล้องกับ
แผนพัฒนาฯ และเหมาะสมกับรายบุคคล ดังรายละเอียด  
 Learning and Development 70:20:10 Model 
 70 Learn by Experience การเรียนรู้และพัฒนาผ่านการท างานประจ าวันและการท างานที่
ท้าทาย มีการฝึกปฎิบัติ 
 20 Learn by Others การเรียนรู้และพัฒนาการผ่านการมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ 
 10 Learn by Courses การเรียนรู้และพัฒนาผ่านโปรแกรมฝึกอบรม หรือรูปแบบการ
เรียนรู้ที่เป็นรูปธรรม  
 ปัญญพัฒน์ วารสารพัฒนาข้าราชการ กทม. (2560) กล่าวถึง การพัฒนาและการเรียนรู้แบบ
ผสมผสาน (Model in Learning & Development 70:20:10) ไว้ว่าเป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นการเรียนรู้
จากการปฎิบัติจริง พัฒนาทักษะการท างานให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจ ทักษะความเชี่ยวชาญ
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือพัฒนา
รูปแบบการท างานให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลได้ ซึ่ง Model 70:20:10 มีรูปแบบการ
พัฒนาการเรียนรู้ดังนี้  
 70% Experiential Learning หรือ On the job training เกิดจากประสบการณ์จากการ
ท างาน การคิด แก้ปัญหาจากการท างานหรือได้ทดลองท า การได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ หรือ 
โครงการใหม่ๆ จากผู้บังคับบัญชา ท าให้ต้องเรียนรู้ และฝึกทักษะหลายๆ อย่าง เพ่ือให้งานประสบ
ความส าเร็จ  
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 20% coaching หรือ Mentoring เกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) จากพ่ี
เลี้ยง ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องในการท างาน และการประชุมทีม  
 10% Formal Training เกิดจากการฝึกอบรม เป็นการเรียนรู้อย่างเป็นทางการ เรียนรู้
ทฤษฎีเพียงอย่างเดียว โดยความรู้ที่น าไปใช้ได้มีเพียง 10% เท่านั้น 
 การพัฒนาสายวิชาชีพ กลุ่มมิตรผล ใช้หลักในการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบ Development 
Approach 70:20:10 
 70 คือ การเรียนรู้จากประสบการณ์จริง การเรียนรู้จากประสบการณ์จริง เรียนรู้จาก
ประสบการณ์ตรง จากงานที่ท้าทายที่ได้รับมอบหมาย การปรับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน และการเพ่ิม
บทบาทหน้าที่รับผิดชอบ 
 20 คือ การเรียนรู้จากผู้อ่ืน เรียนรู้จากการสอนงาน โปรแกรมโค้ช ระบบพ่ีเลี้ยง และการให้
ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
 10 คือ เรียนรู้จากห้องเรียน เรียนรู้จากการฝึกอบรม สัมมนา และการอ่าน 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาและการเรียนรู้แบบผสมผสาน (Blended learning) ในแง่ของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง เป็นการพัฒนาทักษะการท างานให้
บุคลากรมีความรู้ ความเชี่ยวชาญ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีความคิด
สร้างสรรค์ ตามรูปแบบ Learning & Development 70:20:10 Model 
 เมื่อพิจารณาแนวทางการศึกษาต่างๆ เกี่ยวกับรูปแบบการฝึกอบรม On the Job Training, 
Off the Job Training และ Blended learning จะมีความคล้ายคลึงกัน สามารถเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการฝึกอบรม และผสมผสานกันได้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกใช้รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ทั้ง 3 รูปแบบ ซึ่งเป็นรูปแบบที่เหมาะสมในการพัฒนาบุคลากรที่ครอบคลุม เหมาะสม และ
หลากหลาย ทั้งการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน การฝึกอบรมนอกงาน และการเรียนรู้และการพัฒนา
แบบผสมผสาน (Blended learning) เป็นองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้
มีประสิทธิภาพ 
 แนวคิดอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 สุธาสินี ฤกษ์ข า (2557) กล่าวถึงแนวคิดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีขั้นตอนที่เกี่ยวข้อง
อยู่ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และเนื่องจากทุกองค์กรย่อมมี
ทรัพยากรจ ากัดในการด าเนินงาน ท าให้ไม่สามารถด าเนินทุกกิจกรรมได้พร้อมๆ กัน ดังนั้นนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องก าหนดความเร่งด่วนของความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
องค์กรสามารถเลือกด าเนินกิจกรรมที่มีความส าคัญเร่งด่วนที่ส่งผลกระทบต่อความอยู่รอดขององค์กร
ก่อน 
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 2. เมื่อนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก าหนดกิจกรรมที่จ าเป็นต้องได้รับการด าเนินการอย่าง
เร่งด่วนแล้ว จากนั้นการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งประกอบด้วยการจัดกิจกรรม
การฝึกอบรมและพัฒนา การพัฒนาสายอาชีพ และการพัฒนาองค์กร 
 3. การน าแผนกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไปปฎิบัติจริง 
 4. การประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ รวมไปถึงการจัดให้มีข้อมูลสะท้อน
กลับ (Feedback) เพ่ือน าไปสู่การปรับปรุงการด าเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่อยู่ระหว่าง
ด าเนินการ และการน าข้อมูลที่ได้มาไปใช้ในการประเมินความจ าเป็นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ต่อไป 
 เอกพงศ์ มุสิกะเจริญ (2558) กล่าวถึงแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย
ส่วนประกอบส าคัญ 3 ส่วน คือ 
 1. ปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ ความรู้ ทักษะ บุคลิกภาพ แนวคิด พฤติกรรม เป็นต้น  
 2. กระบวนการแปรสภาพ (Process) ได้แก่ การศึกษา การฝึกอบรม และการพัฒนา 
เป็นต้น 
 3. ป ัจจัยน าออก (Output) ได้แก่ การพัฒนาทางด้านความรู ้ ท ักษะ บ ุคล ิกภาพ 
ความคิด และพฤติกรรม 
 ซึ่งเน้นประเด็นส าคัญที่ว่า เมื่อต้องการผลลัพธ์ที่มีคุณภาพจะต้องใส่ Input ที่สมบูรณ์
และมีคุณภาพเข้าไปในระบบ โดยจะต้องดูแลให้กระบวนการที่ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
มีประสิทธิภาพด้วย ไม่ว่าจะเป็นวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาและฝึกอบรม สภาพแวดล้ อมและสิ่ง
อ านวยความสะดวกต่าง เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่มีคุณภาพตามที่องค์การต้องการ  
 ภาวิน ชินะโชติ (2560) กล่าวถึงแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า  การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มีความต้องการเปลี่ยนแปลงบุคลากรให้ไปในทิศทางที่เหมาะสมกับการท างาน การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีแนวทางในการด าเนินการให้บุคลากรได้รับประสบการณ์ และความรู้ที่จะ
น ามาใช้ในการปฏิบัติงานอยู่ 3 แนวทางใหญ่ๆ คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาตนเอง ซึ่งมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา การศึกษา (Education) เป็นระบบการให้
ความรู้ ความคิด ความสามารถ และการฝึกฝนพฤติกรรมต่างๆ ที่เหมาะสม ซึ่งสามารถประกอบอาชีพ
ต่างๆ (กิ่งพร ทองใบ, 2554) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษาจะเป็นกระบวนการที่จะท าให้
บุคลากรพัฒนาในสมรรถนะอันเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานในรูปแบบการให้การศึกษา สามารถ
แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท คือ การศึกษาในระบบ (Formal Education) การศึกษานอกระบบ (Non 
formal Education) และการศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) 
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 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม การฝึกอบรม (Training) เป็นการสร้าง
กิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ และระบบการปรับปรุงพฤติกรรม โปรแกรม หรือรายการที่บุคคล
สามารถพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น มุ่งเน้นเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน มี
เป้าหมายเพ่ือยกระดับความรู้ ความสามารถ และทักษะของบุคลากร เช่น เมื่อบุคลากรผ่านการ
ฝึกอบรมแล้วสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที โดยอาจแบ่งเป็นเทคนิคการฝึกอบรมพนักงาน  กับการ
พัฒนาผู้บริหาร 
 3 . การพัฒ นาทรัพยากรมนุ ษย์ โดยการพัฒ นาตน เอง การพัฒ นาตน เอง (Self-
Development) เป็นการที่มนุษย์มุ่งในการปรับปรุงสิ่งที่ เป็นข้อบกพร่องของตนเอง เพ่ือแก้ไข
พฤติกรรมให้ดีมากขึ้น เป็นพฤติกรรมที่สังคม เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลที่เกี่ยวข้องยอมรับได้ เป็น
รูปแบบทางการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือความอยู่รอดและเจริญเติบโตของมนุษย์ การที่บุคคลพัฒนา
ตนเองอย่างสม่ าเสมอย่อมเป็นการเพ่ิมขีดความสามาถของตนเองที่พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมต่างๆ ส าหรับในองค์การการที่มีบุคลากรที่มีความต้องการพัฒนาตนเองอยู่อย่าง
สม่ าเสมอจะท าให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ (Organization Learning) ที่ท าให้องค์การสามารถ
สร้างอนาคตได้อย่างต่อเนื่องโดยการเรียนรู้ส่งผลท าให้องค์การสามารถอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน วิธีการ
พัฒนาตนเองจ าแนกได้ 2 วิธี คือ วิธีการพัฒนาตนเองตามธรรมชาติ และวิธีการพัฒนาตนเองโดย
การศึกษาหรือฝึกอบรมจากแหล่งความรู้ 
 จากแนวค ิดการพ ัฒ นาทรัพยากรมน ุษย ์ของน ักว ิช าการ  ท า ให ้เห ็นถ ึงองค ์รวม 
องค์ประกอบ และรายละเอียดของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แตกต่างกันไป แต่สิ่งที่เป็นแกน
หลัก เป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ร ่วมกัน คือ การจัดกิจกรรมเพื ่อเสริม
ประสบการณ์การเรียนรู้ และการกระท าต่างๆ เพื่อก่อให้เกิดการน าไปปรับปรุงผลงาน เพื่อ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรทั ้งเป็นไปเพื ่องานในปัจจุบ ันและอนาคต เป็นไปเพื ่อพัฒนา
กระบวนการและระบบการท างานในทุกระดับ และเป็นไปเพื่อพัฒนาองค์การตลอดจนบริบทที่
เกี่ยวข้องอย่างยั่งยืน (ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2556) 
 สรุปแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ว่า แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น
การวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพการท างานของบุคลากรในหลากหลายแนวทาง 
ทั้งการฝึกอบรม การศึกษา การเรียนรู้ การพัฒนาอาชีพ และการพัฒนาองค์กร ซึ่งเป็นกิจกรรม
ที ่เน ้นการเพิ ่มพูนความรู ้ ทักษะ การเปลี ่ยนแปลง ปรับปรุง เปลี ่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคลากรเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้ มีความก้าวหน้าใน
หน้าที ่และสายอาชีพ มีกิจกรรมการพัฒนาองค์การ ซึ ่งเป็นกิจกรรมที ่มุ ่งเน้นในการเตรียม
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององค์การ และเทคโนโลยี 
เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จในการพัฒนาองค์การ  
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 ในการวิจัยครั ้งนี ้ผู ้ว ิจัยมีความสนใจศึกษาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ 
Leonard Nadler (1970 อ้างถึงใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี, 2556) ที่มีความสอดคล้องกับแนวคิดการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ McLagan (1989 อ้างอิงใน สมคิด ผลนิล, 2558) ที ่มุ ่ง เน ้นแนว
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดังนี้ 
 1. การฝึกอบรม (training) เป็นการเน้นที ่ตัวบุคคล การฝึกอบรมนี ้ควบคู่ไปกับการ
พัฒนา เป็นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ เพื่อพัฒนาให้ผู ้ปฎิบัติงานให้มีความ
พร้อมในการท างาน มุ่งเน้นแนวทางการสร้างและวางแผนการเรียนรู้ที่ช่วยพัฒนาความสามารถหลัก
ให้กับบุคคลที่จะปฏิบัติงานในปัจจุบันหรือในอนาคต  
 2. การศึกษา (education) เป็นการเน้นที่งาน เป็นสร้างการเรียนรู้เพ่ืองานในอนาคตให้
เป็นไปตามเป้าหมายการเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ การศึกษาเป็นการเตรียมบุคลากรเพ่ือการเลื่อนขั้น
ต าแหน่ง (Promotion) หรือให้ท างานในหน้าที่ใหม่ 
 3. การพัฒนา (development) เน้นที่องค์การ เป็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการ
พัฒนาอาชีพ มุ่งเน้นการวางแผนอาชีพของแต่ละบุคคลและกระบวนการการจัดการอาชีพขององค์การ 
เพ่ือให้เกิดผลที่ดีที่สุดตามความต้องการของแต่ละบุคคลและองค์กร ให้องค์การปรับตัวได้ในทุก
สถานการณ์ โดยการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพ่ือพัฒนางานทั้งในงานปัจจุบันและงานในอนาคต เป็น
การเรียนรู้เพื่อความเติบโตก้าวหน้าทั้งในเรื่องความรู้ ทักษะ ทัศนคติที่เสริมให้บุคคลมีความเชี่ยวชาญ 
รอบรู้ในงานและให้บุคคลมีโอกาสแสดงความสามารถของตนเอง  
  ซึ่งกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดดังกล่าวมีความส าคัญในการเตรียม
ความพร้อมของบุคลากรในการรับผิดชอบในการท างานทั้งในปัจจุบัน และในอนาคต เพิ่มขีด
ความสามารถของพนักงานในการด าเนินงานไปได้ ให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยการ
พัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพ ซึ ่งแนวคิดดังกล่าวมีเนื ้อหาครอบคลุม สอดคล้องกับการ
พัฒนาบุคลากรและมีความเหมาะสมกับหน่วยงานที่ใช้ในการศึกษา  
 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นในแต่ละสถาบัน หรือสถานศึกษา ได้มีรูปแบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่แตกต่างกันไป รูปแบบการพัฒนาผู้อ านวยการสถานศึกษาใน
ต่างประเทศ  
 1.1 การพัฒนาก่อนการเข้าสู่ต าแหน่ง (Pre-Service Training) ส่วนใหญ่เป็นการเตรียม
ความพร้อมให้กับผู้ที่ผ่านการคัดเลือกในเรื่องทักษะพ้ืนฐานส าหรับการเป็นผู้บริหารสถานศึกษา เป็น
การผสมผสานระหว่างการอบรมภาคทฤษฎีกับภาคปฏิบัติเข้าด้วยกัน และยังรวมถึงการสร้าง ความ
เข้าใจในการปรับตัวและประยุกต์ใช้แนวคิดกับบริบทท้องถิ่น ชุมชน บุคลากรที่แตกต่างกัน 
 1.2 การพัฒนาเมื่อเข้าสู่ต าแหน่งด้วยการปฐมนิเทศ ( Induction) เป็นการจัด โปรแกรมการ
พัฒนาเพ่ือสร้างความพร้อมให้กับผู้อ านวยการสถานศึกษาในช่วงแรกของการเข้าสู่ ต าแหน่ง ท าให้
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เข้าใจบทบาทของความเป็นผู้บริหารสถานศึกษาและแนวทางการสร้างเครือข่าย ระหว่างผู้บริหารเพ่ือ
การแลกเปลี่ยนมุมมองและประสบการณ์ ทั้งนี้โปรแกรมการปฐมนิเทศอาจ เป็นการผสมผสาน
ระหว่างแนวคิดทฤษฎีองค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติจริงและการศึกษาหาความรู้ ด้วยตนเองจาก
งานวิจัยพบว่าครูใหญ่หรือผู้อ านวยการสถานศึกษาเมื่อขึ้นมารับบทบาทใหม่ มักจะ กังวลและเครียด
กับความโดดเดี่ยว ความคาดหวังจากคนรอบข้างโดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรใน สถานศึกษา งานที่
มากมายและเวลาที่มีอยู่อย่างจ ากัด (Daresh and Male, 2000) ดังนั้นผู้อ านวยการ สถานศึกษาเมื่อ
เริ่มต้นเข้าสู่ต าแหน่งจึงควรได้รับการสนับสนุนจากโปรแกรมปฐมนิเทศโดยปราศจาก การประเมิน
ความคุ้มค่า ควรมีระยะเวลานานพอ และควรเชื่อมโยงกับการสนับสนุนในแบบอื่นๆ (Villani, 2005)  
 1.3 การพัฒนาหลังการเข้าสู่ต าแหน่ง (In-Service Training) เป็นการจัดการอบรม การ
สัมมนาหรือโปรแกรมอ่ืนๆ เพ่ือกระตุ้น ติดตามและสนับสนุนให้ผู้บริหารสถานศึกษาได้ใช้ความรู้ และ
ทักษะต่างๆ อีกทั้งยังเป็นการเสริมสร้างทักษะและความรู้ให้มีความทันสมัยตลอดเวลา โดยเน้น การ
อบรมเพ่ือมุ่งสู่การลงมือปฏิบัติจริง ทั้งนี้รวมถึงการให้ข้อมูลสนับสนุน ข้อมูลแนวโน้มที่เกี่ยวข้อง กับ
การบริหารการศึกษาให้กับผู้อ านวยการสถานศึกษานอกจากนี้อาจจัดให้มีพ่ีเลี้ยง (Mentor) หรือ โค้ช 
(Coach) เพ่ือให้ค าแนะน าและกระตุ้นให้ผู้อ านวยการเกิดการพัฒนาขึ้นด้วยตนเองสอดคล้องกับ 
งานวิจัยการเตรียมความพร้อมของผู้น าสถานศึกษาตามความต้องการของครูใหญ่มือใหม่ในประเทศ 
 

2.2.3 ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมุษย์ 

1) การฝึกอบรม (training)  
ความหมายของการฝึกอบรม (training)  
จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ (2559) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้น

เพ่ือให้บุคลากรได้เรียนรู้ และมีความช านาญในการปฏิบัติงานมากขึ้น และเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมด้าน
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และความสามารถของบุคลากรไปในทางที่ต้องการ เพ่ิมประสิทธิภาพ                              
ในการแก้ปัญหาและทัศนคติที่จะปรับปรุงงาน   

ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร, ปุณณ์พิชญา รอดเปล่ง และอาริยาพัชร์ น้อยวิไล (2559) กล่าวว่า 

การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบ เพ่ือที่จะหาทางให้มีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม หรือทัศนคติของพนักงาน เพ่ือที่จะให้สามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้น ซึ่งจะน าไปสู่การเพ่ิม
ผลผลิตและให้เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ  

ดุสิต ขาวเหลือง (2554) กล่าว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการอย่างเป็นระบบที่องค์กร
จัดขึ้นเพ่ือสร้างความรู้ ทักษะประสบการณ์ ความสามารถในการท างาน และการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม รวมทั้งทัศนคติที่ไม่พึงประสงค์ของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานมีคุณภาพและมีสมรรถนะ
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ตามที่องค์กรคาดหวัง ซึ่งจะช่วยให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร 

รัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) กล่าวว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือพัฒนา
ความสามารถ ความรู้ ความช านาญอันจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทางานอย่างมี
ประสิทธิภาพและช่วยลดปัญหาในการท างาน  
 สรุปได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้นอย่างเป็นระบบเพ่ือให้บุคลากรได้
เรียนรู้ มีความช านาญในการปฎิบัติงาน เป็นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ มีความ
พร้อมในการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีการวางแผนการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากร
และลดปัญหาที่อาจเกิดข้ึนจากการท างาน 

องค์ประกอบของการฝึกอบรม 
จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ (2559) กล่าวถึงองค์ประกอบของการฝึกอบรม ดังนี้ 
1. มีการจัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเข้าท างาน  
2. มีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ  
3. บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรม สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน  
4. มีการจัดหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักให้แก่บุคลากร  
5. มีการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานให้แก่บุคลากร  
6. มีการส ารวจความต้องการหลักสูตรการฝึกอบรมจากบุคลากรก่อนวางแผนการฝึกอบรม  
7. มีการจัดหลักสูตรที่ตรงตามความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน  
8. มีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการพัฒนาบุคลากรตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปี  
9. มีวัตถุประสงค์และเนื้อหาของโครงการฝึกอบรมตรงตามนโยบายของผู้บริหาร ความ

จ าเป็นของงานและความต้องการของบุคลากร  
รัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. การปฐมนิเทศในการเปลี่ยนงานหรือเปลี่ยนต าแหน่งใหม่  
2. การส่งไปศึกษาดูงานภายในประเทศ  
3. การส่งไปศึกษาดูงานต่างประเทศ  
4. การส่งศึกษาต่อภายในประเทศ  
5. การส่งศึกษาต่อต่างประเทศ  
6. การฝึกอบรมเฉพาะด้าน 
7. การปฏิบัติงานดีขึ้น  
8. การพัฒนาฝีมือการท างานดีขึ้น  
9. มีความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง  
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10. ส่งเสริมและสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน   
11. มีบุคลิกภาพในการท างานดีขึ้น  
12. มีความรู้ความช านาญและมีทักษะในการปฏิบัติงานมากขึ้น   
13. ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติงานมากขึ้น  
14. ลดความผิดพลาดและอันตรายที่อาจจะเกิดขึ้นระหว่างการท างานได้ 
15. ใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ได้อย่างถูกต้อง 
16. มีความพร้อมในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร, ปุณณ์พิชญา รอดเปล่ง และอาริยาพัชร์ น้อยวิไล (2559) ก าหนดไว้

ดังนี้  
1. การฝึกอบรมก่อนการท างาน (Pre-service trainning) หรือการฝึกอบรมก่อนประจ าการ 

เป็นการฝึกอบรมที่มุ่งให้ความรู้ความเข้าใจทั่วไปเกี่ยวกับงานในหน้าที่ส าหรับบุคคลที่เข้าท างานและ
ปฏิบัติงานต่างๆ ในองค์การ ได้แก่  

1.1 การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการอบรมส าหรับบุคคลที่เริ่มท างาน ใหม่ให้รู้จัก
องค์การสมาชิกในองค์การ กฎ ระเบียบ เงื่อนไข สิทธิสวัสดิการ หน้าที่ของตนเองและวัฒนธรรมใน
องค์การ เพ่ือให้เกิดความมั่นใจ มีทัศนะที่ดีต่อองค์การ และสามารถปรับตัวได้อย่างเหมาะสมซึ่งจะใช้
เวลาในการอบรม 1-2 วัน  

1.2 การฝึกอบรมก่อนท างานหรือแนะน างาน ( Introduction Training) เป็นการอบรม 
แนะน าให้บุคลากรใหม่ได้เรียนรู้งานระบบและวิธีการ การควบคุม ก ากับ ติดตาม และการปฏิบัติงาน
เฉพาะอย่างเพ่ือให้ผู้จะเริ่มปฏิบัติงาน รู้จักงาน และวิธีการท างานในหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบได้
รวดเร็วขึ้น สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามเป้าหมายหรือมาตรฐานการฝึกอบรมในลักษณะนี้จะเป็น
การฝึกอบรม ตั้งแต่ 5-15 วัน  

2. การฝึกอบรมระหว่างการท างานหรือประจ าการ (In-service Training) เป็นการฝึกอบรม
ส าหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือองค์การ เพ่ือเพ่ิมพูนหรือเพ่ือทบทวนความรู้
ความสามารถและทักษะการท างานที่อาจลืมหรือขาดความช านาญไป (Refresher Training) หรือเม่ือ
มีการเปลี่ยนแปลงงานที่รับผิดชอบ จ าแนกออกเป็น 2 ลักษณะ คือ  

2.1 การฝึกอบรมในขณะท างาน หรือการอบรมในงาน (On-the-Job Ttraining) เป็นการฝึก
การอบรมเป็นรายบุคคล หรือกลุ่มปฏิบัติจริงในงานที่จะต้องรับผิดชอบในสถานที่ท างานที่เป็นพ่ีเลี้ยง 
วิธีการอบรมอาจจะท าโดยฝึกหัดงาน (Appirenticeship Training) จะเป็นงานที่ต้องการความ
ช านาญมากๆ โดยการน าความรู้ทางทฤษฎีสู่การปฏิบัติ  
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2.2 การฝึกอบรมนอกที่ท าการ หรือการอบรมนอกงาน (Off-The-Job Training) เป็นการ 
ฝึกอบรมอย่างเป็นทางการในสถานที่จัดฝึกอบรม ผู้เข้ารับการฝึกอบรมหยุดท าการปฏิบัติงานในหน้าที่
ชั่วคราว เพ่ือเข้ารับการอบรมอย่างเต็มที่เพ่ือให้ได้ความรู้และทักษะที่ได้จากการฝึกอบรมอย่างเต็มท่ี  

3. การฝึกอบรมเฉพาะเรื่อง (Specific Training) เป็นการฝึกอบรมให้ได้รายละเอียดเฉพาะ
เรื่องเพ่ือเพ่ิมทักษะ และความรู้ให้กว้างขวาง เพ่ิมพูน ความสามารถ มีความช านาญในการปฏิบัติงาน 
หลักสูตรของการอบรมนี้จะมีความหลากหลาย ระยะเวลาของการฝึกอบรมจะขึ้นอยู่กับเนื้อหาของ
หลักสูตร  

4. การฝึกอบรมในกรณีพิเศษ (Special training) เป็นการอบรมเพ่ือประโยชน์ของสังคม 
ส่วนรวม อาจจะเป็นการฝึกอบรมให้ทั้งบุคลากรของหน่วยงาน บุคลากรนอกหน่วยงาน หรือเป็นความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงานกับหน่วยงานหรือชุมชนในสังคม 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการฝึกอบรมของราเชนทร์ นพณัฐวงศกร , ปุณณ์พิชญา รอด
เปล่ง และอาริยาพัชร์ น้อยวิไล (2559) กล่าวไว้อย่างชัดเจน ดังนี้ 1) การอบรมก่อนการท างาน 2) 
การฝึกอบรมระหว่างการท างานหรือประจ าการ 3) การฝึกอบรมเฉพาะเรื่อง 4) การฝึกอบรมในกรณี
พิเศษ และเพ่ิมเติมรายละเอียดของแต่ละหัวข้อใหญ่โดย จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ (2559) ให้มีความ
ชัดเจนมากขึ้น ดังนี้ 1) มีการจัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเข้าท างาน 2) มีการจัดการฝึกอบรมบุคลากร
อย่างสม่ าเสมอ 3) บุคลากรที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรม สามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
เพ่ิมขึ้น 4) มีการจัดหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักให้แก่บุคลากร 5) มีการจัดหลักสูตร
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะตามต าแหน่งงานให้แก่บุคลากร และ 6) มีการส ารวจความต้องการ
หลักสูตรการฝึกอบรมจากบุคลากรก่อนวางแผนการฝึกอบรม  

2) การศึกษา (education) 
ความหมายของการศึกษา (education) 
จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ (2559) กล่าวว่า การศึกษา ในทีนี้คือ การศึกษาต่อ หมายถึง การ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการเพ่ิมพูนความรู้ เพ่ือเพ่ิมความสามารถให้แก่ตนเองในการปฏิบัติงาน 
และน าเอาวิทยาการใหม่ๆมาใช้ในการปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ    

รัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) กล่าวว่า การศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่มีความมุ่งหมายในการที่ 
จะเสริมสร้างความรู้ความช านาญเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
 สรุปได้ว่า การศึกษา หมายถึง การสร้างพฤติกรรมการเรียนรู้ในการเพ่ิมพูนความรู้                     
เพ่ือเพ่ิมความสามารถให้แก่ตนเองในการปฏิบัติงานทั้งงานที่รับผิดชอบ และงานที่ต้องรับผิดชอบ
เพ่ิมข้ึนให้เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ  

องค์ประกอบของการศึกษา 
จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ (2559) กล่าวถึงองค์ประกอบของการศึกษา ดังนี้ 
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1. สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้น  
2. ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการศึกษาต่อของบุคลากร  
3. บุคลากรเลือกสาขาวิชาในการศึกษาต่อที่มีความสัมพันธ์กับหน้าที่ และภาระงาน  
4. สนับสนุนการศึกษาต่อในสาขาวิชาที่จ าเป็นและขาดแคลน  
5. มีการส ารวจความต้องการการขอทุนการศึกษาต่อก่อนการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้เป็น 

ทุนการศึกษา  
6. จัดสรรงบประมาณส าหรับใช้เป็นทุนการศึกษาเพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร  
7. มีการชี้แจงรายละเอียดหลักเกณฑ์การให้ทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากร  
8. มีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรรู้เกี่ยวกับระเบียบ และข้ันตอนการลาเพ่ือศึกษาต่อ  
9. บุคลากรที่ได้รับทุนจากหน่วยงานและจบการศึกษาตามเวลาที่ก าหนด  
รัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. ได้ความรู้ใหม่ๆ เพ่ิมข้ึน  
2. เข้าใจวิธีการท างานและทันต่อเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างไม่หยุดยั้ง  
3. สามารถวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้  
4. มีความคิดริเริ่ม สร้างสรรคมากข้ึน  
5. มีขีดความสามารถในการท างานมากขึ้น 
พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า) (2556) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. น าทิศทางขององค์การมาก าหนดแนวทางในการศึกษาต่อบุคลากร  
2. วิเคราะห์และส ารวจความต้องการการศึกษาต่อของบุคลากร  
3. ส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในอนาคต โดยการศึกษานอกระบบโรงเรียน  
4. เตรียมบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในอนาคต โดยการศึกษาในระบบ  
5. มีการเตรียมบุคลากรให้มีความสามารถในอนาคต โดยการศึกษาตามอัธยาศัย และการ

เรียนรู้ตลอดชีวิต  
6. สนับสนุนทุนการศึกษาแก่บุคลากร  
7. ผู้บริหารให้ความส าคัญในการศึกษาต่อของบุคลากร  
8. ผู้บริหารรับรู้ถึงความต้องการศึกษาของในบุคลากร  
9. ให้ทุนการศึกษาต่อระบบของบุคลากร  
สรุปองค์ประกอบของการศึกษาของ จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ (2559) กล่าวไว้อย่าง

ครอบคลุม ดังนี้ 1) สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 2) ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับ
การศึกษาต่อของบุคลากร 3) บุคลากรเลือกสาขาวิชาในการศึกษาต่อที่มีความสัมพันธ์กับหน้าที่ และ
ภาระงาน 4) สนับสนุนการศึกษาต่อในสาขาวิชาที่จ าเป็นและขาดแคลน 5) มีการส ารวจความต้องการ
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การขอทุนการศึกษาต่อก่อนการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้เป็น ทุนการศึกษา 6) จัดสรรงบประมาณ
ส าหรับใช้เป็นทุนการศึกษาเพียงพอต่อความต้องการของบุคลากร 7) มีการชี้แจงรายละเอียด
หลักเกณฑ์การให้ทุนการศึกษาต่อแก่บุคลากร 8) มีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรรู้เกี่ยวกับระเบียบ 
และขั้นตอนการลาเพ่ือศึกษาต่อ และ 9) บุคลากรที่ได้รับทุนจากหน่วยงานและจบการศึกษาตามเวลา
ที่ก าหนด 

3) การพัฒนา (development) 
ความหมายของการพัฒนา (development) 
จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ (2559) กล่าวว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การเตรียมความพร้อม

ให้แก่บุคลากรให้สามารถเจริญเติบโตไปพร้อมกับการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง และการเจริญเติบโต
ขององค์การ 

พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า) (2556) กล่าวว่า การพัฒนา คือ การใช้การฝึกอบรมในการ
พัฒนาองค์การและการพัฒนาอาชีพอย่างผสมผสานเพ่ือปรับปรุงกลุ่มและประสิทธิผลขององค์การ 

รัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) กล่าวว่า การพัฒนา หมายถึง กรรมวิธีที่จะเพ่ิมพูนสมรรถภาพใน
การท างานของผู้ปฏิบัติงานทั้งในด้านความคิด การกระท า ความสามารถ ความรู้ ความช านาญให้มี
ความก้าวหน้า และเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงสุดและประสบความส าเร็จยิ่งขึ้น 
 สรุปได้ว่า การพัฒนา หมายถึง การพัฒนาและเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรให้สามารถ
แสดงความสามารถของตนที่มีอยู่ไปพร้อมกับการเจริญเติบโต และการเปลี่ยนแปลงขององค์การ เพ่ือ
ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดของสถานศึกษา 

องค์ประกอบของการพัฒนา 
จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ (2559) กล่าวถึงองค์ประกอบของการพัฒนา ดังนี้ 
1. มีการจัดระบบการสอนงาน การเรียนรู้งาน และการเป็นพี่เลี้ยงส าหรับบุคลากร  
2. มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างการพัฒนาตนเองที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน   
3. ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้และดูแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจาก

หน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องมาประยุกต์ใช้  
4. ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  
5. ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่งงาน  
6. ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้เรียนรู้เพ่ิมเติมในงาน และมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 

เพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน   
7. ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในงาน มีโอกาสในการ 

ก้าวหน้า ได้ฝึกอบรม ได้ศึกษาเพ่ิมเติม และได้แสดงศักยภาพความรู้ ความสามารถได้อย่างเต็มท่ี  
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8. บุคลากรมีโอกาสในการศึกษาเรียนรู้เพ่ิมเติม และใช้ศักยภาพได้เต็มความสามารถได้
พัฒนา ตนเองในการปฏิบัติงานตามภาระงานที่ได้รับมอบหมาย  

9. มีการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรจัดท าคู่มือประกอบการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่
รับผิดชอบ 

รัตนาภรณ์ บุญนุช (2555) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. การสอนงาน (พ่ีสอนน้อง ) 
2. การปฏิบัติงานดีขึ้น  
3. ฝีมือการท างานดีขึ้น  
4. มีบุคลิกภาพในการท างานดีขึ้น  
5. มีความพร้อมในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
พระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า) (2556) ก าหนดไว้ดังนี้ 
1. จัดท าแผนพัฒนาสายทางก้าวหน้าสอดคล้องกับบุคลิกลักษณะ และความสามารถของ

บุคลากร  
2. วางแผนและพัฒนาสายทางก้าวหน้าของบุคลากรแต่ละคนให้มีความก้าวหน้าในสายงาน  
3. ส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในด้านความรู้ทั่วไปในการปฏิบัติงาน  
4. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ และทักษะเฉพาะของงานในต าแหน่ง  
5. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในด้านการบริหาร  
6. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถในด้านคุณสมบัติส่วนตัว  
7. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ในด้านศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม  
8. ให้ความส าคัญในการพัฒนาตนเองของบุคลากรในการพัฒนาหลักคุณธรรม  
9. สร้างความเข้าใจในการพัฒนาของหลักคุณธรรมต่อบุคลากรในการพัฒนาหลักคุณธรรม  
สรุปองค์ประกอบของการพัฒนาของจินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ (2559) กล่าวได้ครอบคลุม

ประเด็น ดังนี้ 1) มีการจัดระบบการสอนงาน และการเป็นพี่เลี้ยงส าหรับบุคลากร 2) มีการจัดกิจกรรม
เสริมสร้างการพัฒนาตนเองที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  3) ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษา
เรียนรู้และดูแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจากหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องมาประยุกต์ใช้ 4) ส่งเสริม 
สนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 5) ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้
เรียนรู้เพ่ิมเติมในงาน และมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 6) บุคลากรมีโอกาสในการศึกษาเรียนรู้
เพ่ิมเติม และใช้ศักยภาพได้เต็มความสามารถได้พัฒนา ตนเองในการปฏิบัติงานตามภาระงานที่ได้รับ
มอบหมาย และ 7) ผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าในงาน 

4) การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน (On the Job Training: OJT) 
ความหมายของการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน (On the Job Training: OJT) 
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วิชัย โถสุวรรณจินดา (2550) กล่าวว่า การฝึกอบรมในงานเป็นการฝึกอบรมที่ได้รับการ
แนะน าจากหัวหน้างาน ซึ่งต้องถ่ายทอดความร้ํ ตลอดจนทัศนคติและแนวคิดเกี่ยวกับงานให้บุคลากร 
โดยผ่านการฝึกปฏิบัติจริงในสถานที่ท างาน โดยที่การฝึกอบรมในงานเป็นการพัฒนาบุคลากรใน
ลักษณะการถ่ายทอดตัวตัอตัวจากหัวหน้างาน เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในสถานที่ท างานและ
ช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานด้วย 
 Mahdi Salehi (2009) กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมในปฎิบัติงานนั่นคือ การให้
พนักงานมีความรู้และทักษะเฉพาะด้านในการท างาน มีความรู้ที่เก่ียวข้องกับงานนั้นโดยตรง  
 J.A. De Jong (1996) กล่าวว่า การฝึกงานในขณะปฎิบัติงานนั้นสามารถเพ่ิมขีด
ความสามารถในการท างาน ซึ่งเก่ียวข้องกับองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 1) กระบวนการปฎิบัติงานจริง 2) 
สภาพแวดล้อมในการปฎิบัติงาน 3) สภาพแวดล้อมในสังคมการปฎิบัติงาน  
 สรุปความหมายของการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน หมายถึง เป็นการฝึกอบรมที่ได้รับการ
ถ่ายทอดความรู้ ทักษะเกี่ยวกับการปฎิบัติงานจากหัวหน้างาน เพ่ือให้ได้แนวคิดในการปฎิบัติงานจริง 
และมีทัศนคติที่ดีในการปฎิบัติงาน 

5) การฝึกอบรมนอกงาน (Off the Job Training) 
ความหมายของการฝึกอบรมนอกงาน (Off the Job Training) 

 Mahdi Salehi (2009) กล่าวว่า การฝึกอบรมที่เกิดขึ้นในสถานที่อ่ืน นอกเหนือจากสถานที่
ท างานจริง เรียกว่า off-the job training ซึ่งการฝึกอบรมนี้มักจะออกแบบเพ่ือตอบสนองความ
ต้องการในการเรียนรู้ร่วมกันของกลุ่มมากกว่าความต้องการของแต่ละบุคคล 
 Appreticeship off-the-training of Department for Education UK (June, 2017) 
กล่าวถึง การฝึกอบรมนอกงาน หมายถึง การเรียนรู้ที่จัดขึ้นนอกสถานที่ท างาน มีสภาพแวดล้อมที่
คล้ายกับสถานที่ปฎิบัติงานและน าไปสู่ความส าเร็จของการฝึกอบรม มีลักษณะดังนี้ 1) การสอนทฤษฎี 
เช่น การบรรยาย การเรียนรู้ออนไลน์ 2) การฝึกปฏิบัติ เช่น การฝึกระบบพ่ีเลี้ยง 
 สรุป การฝึกอบรมนอกงาน หมายถึง การฝึกอบรมนอกสถานที่ท่ีปฎิบัติงาน มีรูปแบบการที่
เหมาะส าหรับการฝึกอบรมเป็นกลุ่ม  

6) การพัฒนาและการเรียนรู้แบบผสมผสาน (Blended learning) 
ความหมายของการพัฒนาและการเรียนรู้แบบผสมผสาน (Blended learning) 70:20:10 

 Charles Jennings & Jérôme Wargnier (2011) กล่าวไว้ว่า องค์กรที่ต้องการใช้โมเดล 
70:20:10 ต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบให้ตรงกับบริบทขององค์กรด้วย ตัวอย่างของรูปแบบการฝึกอบรม
ตามโมเดล 70:20:10 มีดังนี้  
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70 คือ การเรียนรู้และพัฒนาผ่านประสบการณ์ในสถานการณ์จริง แสดงความคิดเห็นเพ่ือหา
แนวทางใหม่ๆ ในการแก้ไขปัญหา รู้จักการตัดสินใจและจัดการต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน และ
การหมุนเวียนงาน  

20 คือ การเรียนรู้และการพัฒนาจากผู้เชี่ยวชาญ โปรแกรมโค้ชและระบบพ่ีเลี้ยง  
10 คือ เรียนรู้และพัฒนาด้วยหลักสูตรการฝึกอบรมสัมมนา 
บทความ The 70:20:10 Model for Learning and Development ของ Training Industry (2014) 

กล่าวว่า 70:20:10 Model เป็นการเรียนรู้และการพัฒนาที่ใช้ทั่วไปในการฝึกอบรม เป็นการฝึกอบรมที่มี
ประสิทธิภาพท าให้บุคลากรที่ฝึกอบรมได้รับความรู้ โดย 1) 70 คือ ประสบการณ์การท างานที่
เกี่ยวข้องกับงานนั้นๆ 2) 20 คือ การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 3) 10 คือ การศึกษา การเรียนรู้ 
 Guffy Drawers (2018) กล่าวว่า รูปแบบการเรียนรู้และการพัฒนา 70:20:10 หรือ 70-
20-10 หรือ 70/20/10 เป็นโมเดลการเรยีนรู้และการพัฒนา โดย 70 คือ งานใหม่ๆ งานที่ท้าทายที่
ได้รับมอบหมาย หรือประสบการณ์ในการปฎิบัติงาน 20 คือ การมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และ 10 คือ 
การฝึกอบรม   
 สรุป การเรียนรู้และการพัฒนาแบบผสมผสาน โดยใช้ The 70:20:10 Model คือ การ
เรียนรู้และการพัฒนาที่ใช้ในการฝึกอบรมที่ต้องปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การ เป็น
การฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพที่ช่วยให้บุคลากรฝึกปฎิบัติงาน การมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และจาก
การศึกษาเรียนรู้ 
 

2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 Moorman (1991) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมชิกที่ดีขององค์การโดยศึกษากับพนักงานในองค์การ 2 แห่ง ใน  Midwestern 
ประเทศสหรัฐอเมริกา เพ่ือทดสอบว่า การรับรู้ความยุติธรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีของพนักงานหรือไม่ การศึกษาพบว่า บุคคลจะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ เนื่องมาจากตนเองรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรมทั้งในการแบ่งปันผลตอบแทนและใน
กระบวนการขององค์การ 

Munene (1995 cited in Spector, 2003) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อ
องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยศึกษากับตัวอย่างในประเทศไนจีเรีย 
การศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
 Chen (2003) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของโมเดลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยมี
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มประชากรทั้งสิ้น 1,138 คน การศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ของสมาชิก
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กับผู้บริหารและระดับของการสนับสนุนจากองค์การ รวมถึงการให้รางวัลอย่างยุติธรรม ตลอดจน
กระบวนการประเมินผลขององค์การที่มีความยุติธรรมนั้นน าไปสู่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ ทั้งนี้เกิดขึ้นจากการสมาชิกขององค์การรับรู้ถึงการให้รางวัลและกระบวนการประเมินผลของ
องค์การที่แสดงถึงความยุติธรรม 
 ณัฏฐิรา เจริญบุญ (2549) ศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก การศึกษาพบว่า สภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตากมีกิจกรรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยให้เข้ารับการฝึกอบรม สนับสนุนด้านการศึกษา การจัดฝึกอบรมนอกเวลางานหรือต้องหยุด
การปฏิบัติงานชั่วคราวเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรม ส่วนปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตากพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ปัญหา
ที่พบมากที่สุดคือ ขาดการจัดท าแผนพัฒนางานด้านการพัฒนาบุคลากร และบุคลากรขาดการน า
ความรู้ที่ได้จากการพัฒนามาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน แนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพ้ืนที่อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก ได้แก่ ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้มีการศึกษาดูงาน เพ่ือน าส่วนที่ดีที่ได้จากการศึกษาดูงาน มาปรับปรุงพัฒนา    องค์การ
บริหารส่วนต าบลและน าไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้
บุคลากรไดพั้ฒนาตนเองโดยการให้ทุนศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นหรืออบรมศึกษาดูงาน  

สายฝน กล้าเดินดง (2552) ศึกษารื่องการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
เพ่ือการพัฒนาไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานที่ยั่งยืนของบุคลากรในเขตกรุงเทพมหานคร การศึกษา
พบว่า บุคลากรในเขตกรุงเทพมหานครมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การและประสิทธิภาพใน
การท างานระดับมาก บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิดที่ดีต่อองค์การ ประกอบด้วย (1) 
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (2) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (3) พฤติกรรมความอดทนอดก
ล้น (4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และ (5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของบุคลากรในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ชญารัศมิ์ ทรัพยรัตน์ (2556) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับ

ผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้น  การศึกษา พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organization 

Citizenship Behavior หรือ OCB) มีผลทั้งเชิงบวกและเชิงลบต่อองค์การ พฤติกรรมการค านึงถึง

ผู้อ่ืนมีผลเชิงบวกกับบุคคลและองค์การ สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด ท าให้องค์การต้อง

ปรับตัวและพัฒนาเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ที่ดีขององค์การก็เป็นปัจจัยทีส่ าคัญในการส่งเสริมองค์การ 
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 กฤษณา สุเทพากุล (2558) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน การศึกษาพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ประกอบด้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ  6 ด้าน ดังนี้        
1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 5) พฤติกรรมการมีส านึกในหน้าที่ และ 6) พฤติกรรมการพัฒนา
ตนเอง แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน ภายใต้บริบทของวัฒนธรรมและสังคมไทย รวมถึงค่านิยมขององค์การ การแสดงพฤติกรรม
ต่างๆ ที่มีความหลากหลายขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย ซึ่งส่งผลให้เกิดค่านิยมต่อองค์การจนกลายเป็น
วัฒนธรรมที่ปฏิบัติร่วมกัน และสามารถพยากรณ์ผลการปฏิบัติงานขององค์การนั้นได้    
 สุวรรณี จริยะพร (2559) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ บุคลากร
วิทยาลัยทองสุข การศึกษาพบว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมาคือ
พฤติกรรมค านึงถึงผู้ อ่ืน พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และ 
พฤติกรรมอดทนอดกลั้น ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข ท าให้บุคลากรของวิทยาลัยทองสุขให้ความร่วมมือและมี
ส่วนร่วมในการด าเนินงานต่างๆ ของวิทยาลัย มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ และห่วงใย
เกี่ยวกับความเป็นอยู่ขององค์การ การกระท าที่เห็นได้ชัดจากการที่บุคลากรร่วมมือร่วมใจกันท างาน 
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่ท างานไม่ทันและไม่รู้สึกท้อแท้เมื่อมีอุปสรรคในการท างาน ให้ความร่วมมือ
ในกิจกรรมของวิทยาลัย ทั้งกิจกรรมทางวิชาการหรือการเข้าร่วมประชุมต่างๆ เสนอความเห็นในการ
ประชุมเพ่ือปรับปรุงวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
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บทที่ 3  

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) โดยมีวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
และ 2) เพ่ือน าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา ผู้วิจัยแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่  1 ศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา และความคิดเห็นแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา 

ขั้นตอนที่ 2 น าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา 

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 

 1. ศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษาและ

ความคิดเห็นแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา 

 1.1 ประชากรและตัวอย่าง  
 ประชากร คือ โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร แบ่ง
ตามเขตอ าเภอทั้ง 3 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองสมุทรสาคร อ าเภอกระทุ่มแบน และอ าเภอบ้านแพ้ว 
จ านวนทั้งสิ้น 103 โรงเรียน และจ านวนครูทั้งหมด 2,166 คน  
 ผู้ให้ข้อมูล คือ ครูในโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
จ านวน 82 โรงเรียน และครู 338 คน ซึ่งได้มาจากการค านวณโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) 
ที่ ระดับความเชื่อมั่น  95%  (Confidence Interval) หลังจากนั้นจึงใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) เพ่ือแยกตามขนาดของโรงเรียน ดังนี้ 
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 ตาราง 4 : จ านวนโรงเรียนและครูผู้ให้ข้อมูล 

ขนาดโรงเรียน จ านวนโรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล 

1. ขนาดเล็ก 24 37 

2. ขนาดกลาง 42 141 

3. ขนาดใหญ่ 14 125 

4. ขนาดใหญ่พิเศษ 2 35 

รวม 82 338 

   
 หลังจากนั้นใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย เพ่ือก าหนดรายชื่อโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
 1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม เรื่อง ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษาและการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา มี 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
ประสบการณ์ท างาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check lists) 
 ตอนที่ 2 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ใช้
ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 

5 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับมาก 
3 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับน้อย  
1 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับน้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา ใช้ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 

5 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับมาก 
3 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับน้อย  
1 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับน้อยที่สุด 
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 1.3 การสร้างเครื่องมือ 
 การสร้างแบบสอบถาม เรื่อง ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาและการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา มี
ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือดังต่อไปนี้ 
 1. ศึกษาเอกสาร งานวิจัย แนวคิด ทฤษฎี พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา 
 2. ก าหนดประเด็นในการสร้างแบบสอบถามจากกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 3. จัดท าแบบสอบถามระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาและการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา
เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีค าถามแต่ละประเด็น ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check lists) 
 ตอนที่ 2 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ใช้
ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  
 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา ใช้ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  
 4. ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ด้วยการตรวจสอบความถูกต้องด้านการใช้ภาษาและ
ความเป็นปรนัย (objectivity) โดยอาจารย์ที่ปรึกษา 
 5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาจากอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) ด้วยการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน น ามาหาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง โดยใช้สูตร IOC (Item Objective Congruence)   
 6. น าผลการพิจารณาของผู้ทรงคุณวุฒิมาค านวณค่าดัชนี ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม
กับเนื้อหา โดยใช้สูตร  

   
N

R
IOC 

  

  
 เมื่อ  IOC  แทน  ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา 
   R    แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
       N     แทน  จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 
 โดยเกณฑ์การให้คะแนนความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
 + 1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงเนื้อหา 
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    0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ตรงเนื้อหา 
  - 1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามวัดได้ไม่ตรงเนื้อหา 
 โดยมีเกณฑ์การตัดสินความสอดคล้องของข้อค าถามกับเนื้อหา / จุดประสงค์ ดังนี้ 
 ถ้า IOC ≥ 0.50 ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับเนื้อหา / จุดประสงค์ 
 ถ้า IOC < 0.50 ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่สอดคล้องกับเนื้อหา / จุดประสงค์ 
 จากการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า มีค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหาระหว่าง 0.50 - 
1.00 จ านวน 84 ข้อ จ าแนกได้ดังนี้ ค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา 0.6 จ านวน 27 ข้อ ค่าดัชนีความตรง
เชิงเนื้อหา 0.8 จ านวน 19 ข้อ ค่าดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา 1 จ านวน 38 ข้อ และค าแนะน าเพ่ิมเติม
จากผู้ทรงคุณวุฒิที่แนะน าให้แก้ไข จ านวน 16 ข้อ รวมข้อค าถามท้ังสิ้น 100 ข้อ  
 7. ด าเนินการแก้ไขและปรับปรุงเครื่องมือให้สมบูรณ์ก่อนน าแบบสอบถามไปใช้กับครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความเที่ยง (reliability) 

โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α–coefficient) ของ Cronbach (1970: 161 อ้างถึงใน สุวิมล ติร
กานันท์, 2557: 156) พบว่า ความเที่ยงของแบบสอบถามระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.98 และความเที่ยงของความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ได้
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาเท่ากับ 0.98 
 1.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บข้อมูลการวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา มีข้ันตอนการเก็บข้อมูลดังต่อไปนี้ 
 1. ผู้วิจัยท าหนังสือเสนอบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือท าหนังสือขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล และขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือการวิจัยไปยังโรงเรียน
ต่างๆ ให้ครูของโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

2. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปยังโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสาคร เพ่ือให้ครูของโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแจก
แบบสอบถามด้วยตนเอง และด าเนินการส่งให้ผู้วิจัยโดยตรง จ านวน 338 ฉบับ โดยก าหนดเวลานัด
หมายการส่งแบบสอบถามคืนผู้วิจัย 
 3. เมื่อถึงก าหนดวันรับคืนแบบสอบถาม ผู้วิจัยติดตามขอรับแบบสอบถามคืนจากครูของ
โรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยขอรับคืนด้วยตนเอง 
 4. น าแบบสอบถามกลับคืนมา 304 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 89.94 ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ได้จาก 
ผู้ให้ข้อมูล คือ ครูจ านวน 304 คน 
 5. ผู้วิจัยน าผลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
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 1.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม เรื่อง ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ของครูโรงเรียนประถมศึกษาและการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check lists) 
วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอด้วยตาราง
ประกอบค าบรรยาย 
 2. ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา มีลักษณะ

เป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) 5 ระดับ วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย ( x̄ ) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) และน ามาแปลความหมายน าเสนอด้วยตารางประกอบค าบรรยาย มีเกณฑ์ในการ
แปลความหมายของค่าเฉลี่ยทั้ง 5 ระดับ ดังนี้ 
 ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การในระดับมากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การในระดับน้อยที่สุด 
 3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) 5 ระดับ วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย ( 

x̄ ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และน ามาแปลความหมายน าเสนอด้วยตารางประกอบค า
บรรยาย มีเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยทั้ง 5 ระดับ ดังนี้ 
 ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การในระดับมากท่ีสุด 
 ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดขีององค์การในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การในระดับน้อยที่สุด 
  

 2. น าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา 

 ผู้วิจัยน าผลที่ได้จากการศึกษาเรื่องระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษามาพิจารณาร่วมกับความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
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ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา เป็นร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษาให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้  
และให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงต่อไป 
 2.1 ประเมินร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา 

      1) ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 1) รองคณบดี คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์ 2) อาจารย์ประจ าสาขาพ้ืนฐานการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์ 3) อาจารย์ประจ าสาขาบริหารการศึกษา สถาบันวิทยาลัยพลศึกษา 
วิทยาเขตสมุทรสาคร จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)   

      2) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
          เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ เรื่อง 

ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  เป็น
ค าถามลักษณะแบบให้เลือกตอบแบบมาตราส่วน ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้   

5 หมายถึง ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/เป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด  
4 หมายถึง ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/เป็นไปได้ในระดับมาก  
3 หมายถึง ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/เป็นไปได้ในระดับปานกลาง  
2 หมายถึง ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/เป็นไปได้ในระดับน้อย  
1 หมายถึง ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/เป็นไปได้ในระดับน้อยที่สุด  

      3) การสร้างเครื่องมือ 
           การสร้างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ เรื่อง ร่างแนวทางการ

พัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา มีขั้นตอนการสร้าง
ดังต่อไปนี้ 

3.1) ผลการวิจัยจากการศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษาและความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา มาร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

3.2) สร้างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ส าหรับประเมินร่างแนว
ทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

3.3) ท าการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
ด้วยการตรวจสอบความถูกต้องด้านการใช้ภาษาและความเป็นปรนัย (objectivity) โดยอาจารย์ที่
ปรึกษา 
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3.4) ปรับปรุง แก้ไขแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ให้สมบูรณ์ก่อน
น าไปเก็บข้อมูล 

3.5) ให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนว
ทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

      4) การเก็บรวบรวมข้อมูล 
                     การเก็บข้อมูลการวิจัยในการศึกษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา มีข้ันตอนการเก็บข้อมูลดังต่อไปนี้ 

4.1) ผู้วิจัยน าหนังสือจากสาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ติดต่อขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

4.2) ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ โดยผู้วิจัยด าเนินการเก็บ
ข้อมูลด้วยตนเองและทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) 

4.3) ผู้วิจัยน าผลที่ได้มาวิเคราะห์ข้อมูลในล าดับต่อไป 
 5) การวิเคราะห์ข้อมูล 
          การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ เรื่อง      

ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา          
มีข้ันตอนดังต่อไปนี้  

           5.1) วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าฐานนิยม และการแจกแจงความถี่ของฐานนิยม จาก
แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้  เรื่อง ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา และน าเสนอผลในรูปแบบตารางประกอบความ
เรียง  

           5.2) น าผลที่ได้จากการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนว
ทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา มาปรับปรุง
แก้ไข น าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณา และน าข้อเสนอแนะที่ได้มาปรับปรุงให้มีความ
สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

           5.3) น าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา  

 จากวิธีการด าเนินการวิจัยข้างต้น สามารถสรุปเป็นตารางขั้นตอนการวิจัยได้ดัง 
ตาราง 5 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา และน าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) ระหว่างวิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) เก็บ
ข้อมูลจากประชากร ได้แก่ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ผู้ให้
ข้อมูล คือ ครู จ านวน 338 คน ใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) อัตราการ
ตอบกลับของแบบสอบถามคิดเป็นร้อยละ 89.94 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 2 เครื่องมือ 
ได้แก่ แบบสอบถามระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษาและ
แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา และแบบ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา การน าเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมูล และการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยน าเสนอผลข้อมูลใน
รูปตารางประกอบความเรียง โดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเรียงล าดับดังนี้  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา 
  1.1 สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล 
  1.2 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา
จากแบบสอบถาม ผู้ให้ข้อมูล คือ ครู จ านวน 304 คน 
  1.3 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา จากแบบสอบถาม ผู้ให้ข้อมูล คือ ครู จ านวน 304 คน 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา  

2.1 ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา 

2.2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 
ท่าน 
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2.3 การแก้ไขตามข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

2.4 น าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา  

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา 

 1.1 สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล 

 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ให้ข้อมูลทั้งหมด 304 ฉบับ ซึ่งสามารถจ าแนกตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 

ตาราง 6 : สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล 
สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ   
ชาย 85 28.00 
หญิง 219 72.00 
รวม 304 100.00 

2. อายุ   
น้อยกว่า 30 ปี 88 28.09 
30--39ปี 144 47.04 
40-40 ปี 30 9.09 
50 ปีขึ้นไป 42 13.08 
รวม 304 100.00 

3. ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี 228 75.00 
ปริญญาโท 76 25.00 
รวม 304 100.00 

4. ประสบการณ์ในการท างาน   
น้อยกว่า 5 ปี 143 47.00 
5-9 ปี 63 20.07 
10-14 ปี 41 13.05 

         15 ปีขึ้นไป 57 18.08 
 รวม 304 100.00 
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 จากตาราง 6 สถานภาพของผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยได้แบบสอบถามกลับคืนมา 304 ฉบับ คิดเป็นร้อย
ละ 89.94 รวมทั้งสิ้น 304 คน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล 
 ครู จ านวน 304 คน มีรายละเอียดดังนี้ 
 เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 219 คน (ร้อยละ 72.00) เป็นเพศชาย จ านวน 85 คน 
(ร้อยละ 28.00)  
 อายุ ช่วงอายุส่วนใหญ่ของครู คือ ช่วงอายุระหว่าง 30 - 39 ปีจ านวน 144 คน (ร้อยละ 
47.04) รองลงมาคือน้อยกว่า 30 ปี  จ านวน 88 คน (ร้อยละ 28.09) ช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป          
จ านวน 42 คน (ร้อยละ 13.08) และช่วงอายุที่อยู่ล าดับสุดท้าย คือ 40-49 ปี จ านวน 30 คน         
(ร้อยละ 9.09)  
 ระดับการศึกษา ด้านการศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่ของครู คือระดับปริญญาตรี จ านวน 228 คน 
(ร้อยละ 75.00) และระดับปริญญาโท จ านวน 76 คน (ร้อยละ 25.00) 
 ประสบการณ์การท างาน ด้านประสบการณ์การท างานของครู พบว่าส่วนใหญ่ คือ น้อยกว่า 
5 ปี จ านวน 143 คน (ร้อยละ 47.00) รองลงมาคือ 5 - 9 ปี จ านวน 63 คน (ร้อยละ 20.07) 15 ปีขึ้น
ไป จ านวน 57 คน (ร้อยละ18.08) และในส่วนของประสบการณ์การท างานน้อยที่สุด คือ 10 - 14 ปี 
จ านวน 41 คน (ร้อยละ 13.05) 

 

1.2  ผลการวิเคราะห์ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา จากศึกษาเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจ าแนกได้ 5 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ    
2) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
และ 5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา และผลการจัดเรียงล าดับของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา มีรายละเอียดดังนี้ 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา  

 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู  S.D. ล าดับที ่
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 4.53 0.42 3 
2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 4.53 0.41 2 
3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4.48 0.44 4 
4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 4.54 0.42 1 
5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 4.41 0.41 5 

รวม 4.50 0.36  

 
จากตาราง 7 พบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.50,  S.D. = 0.36)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ (X̅ = 4.54, S.D. = 0.55) อยู่ในล าดับมากที่สุด รองลงมาคือ พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (X̅ 
= 4.53, S.D. = 0.41) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (X̅ = 4.53, S.D. = 0.42) และ พฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น (X̅ = 4.48, S.D. = 0.44) ตามล าดับ  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ พฤติกรรมความส านึกใน
หน้าที ่(X̅ = 4.41, S.D. = 0.41) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 8 : ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและล าดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  S.D. ระดับ 
1. ครูอาสาช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานมาก

หรือที่มีงานคั่งค้าง 
4.34 0.63 มาก 

2. ครูปฏิบัติงานแทนเพ่ือนร่วมงานที่ไม่สามารถมา
ปฏิบัติงานได ้

4.51 0.64 มากที่สุด 

3. ครูสามารถให้ค าแนะน าเมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหา
หรือไม่สบายใจในการปฏิบัติงาน 

4.47 0.53 มาก 

4. ครูให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการทางานแก่เพ่ือน
ร่วมงาน 

4.53 0.56 มากที่สุด 

5. ครูเต็มใจสอนงานและให้ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงาน
ใหม่ในการปฏิบัติงาน 

4.67 0.51 มากที่สุด 

6. ครูมักจะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในกรณีที่ท างานไม่
เสร็จตามก าหนด 

4.48 0.62 มาก 

7. ค รู มั ก จ ะช่ ว ย งาน ผู้ บั งคั บ บั ญ ช าแ ม้ จ ะ ไม่ ใช่
ภาระหน้าที่ของตน 

4.60 0.55 มากที่สุด 

8. ครูมักจะให้ความช่วยเหลือทันทีเมื่อการปฏิบัติงานใน
โรงเรียนมีปัญหา 

4.62 0.56 มากที่สุด 

9. ครูช่วยไกล่เกลี่ยเมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหาระหว่าง
กัน 

4.61 0.55 มากที่สุด 

รวม 4.53 0.42 มากที่สุด 
 

จากตาราง 8 พบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.53,  S.D. = 
0.42)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก
ที่สุด คือ ครูเต็มใจสอนงานและให้ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานใหม่ในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.67, S.D. 
= 0.51) อยู่ในล าดับมากที่สุด รองลงมาคือ ครูมักจะให้ความช่วยเหลือทันทีเมื่อการปฏิบัติงานใน
โรงเรียนมีปัญหา (X̅ = 4.62, S.D. = 0.56) ครูมักจะช่วยไกล่เกลี่ยเมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหาระหว่างกัน 
(X̅ = 4.61, S.D. = 0.55) ครูมักจะช่วยงานผู้บังคับบัญชาแม้จะไม่ใช่ภาระหน้าที่ของตน (X̅ = 4.60, S.D. = 0.55) 
ครูให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการทางานแก่เพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 4.53, S.D. = 0.56) ครูปฏิบัติงานแทนเพ่ือ
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ร่วมงานที่ไม่สามารถมาปฏิบัติงานได้ (X̅ = 4.51, S.D. = 0.64) ครูมักจะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานในกรณีที่ท างาน
ไม่เสร็จตามก าหนด (X̅ = 4.48, S.D. = 0.62) และครูสามารถให้ค าแนะน าเมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหาหรือไม่
สบายใจในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.47, S.D. = 0.53) ตามล าดับ  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ครูอาสาช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานมากหรือที่มีงานคั่งค้าง (X̅ = 4.34, S.D. = 0.63) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

 

ตาราง 9 : ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและล าดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 

พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน  S.D. ระดับ 

1. ครูให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจของเพ่ือนร่วมงาน 4.45 0.62 มาก 
2. ครูแสดงกิริยาและใช้วาจาที่สุภาพกับเพ่ือนร่วมงานเสมอ 4.58 0.61 มากที่สุด 
3. ครูมักจะปรึกษาผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานก่อน

ตัดสินใจกระท าสิ่งใดที่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อผู้อื่น 
4.63 0.51 มากที่สุด 

4. ครรูับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานเสมอ 4.61 0.53 มากที่สุด 

5. ครูพยายามหลีกเลี่ยงการกระท าท่ีจะส่งผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงานหรือเพ่ือนร่วมงาน 

4.48 0.58 มาก 

6. ครูแสดงออกทั้งค าพูด การกระท า และแสดงความชื่นชม
ที่ สร้างสรรค์ ในการปฏิบัติ งานต่อเพ่ือนร่วมงานที่
ปฏิบัติงานดี 

4.44 0.57 มาก 

7. ครูเข้าร่วมประชุมตรงตามเวลาที่นัดหมายเสมอ 4.54 0.52 มากที่สุด 
8. ครูใส่ใจและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงานเมื่อเขาท้อแท้หรือ

ก าลังสิ้นหวัง 
4.62 0.51 มากที่สุด 

9. ครูปกป้องสิทธิของเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 4.43 0.59 มาก 
รวม 4.53 0.41 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 9 พบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.53,  S.D. = 0.41)  
และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ครูมัก    
จะปรึกษาผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานก่อนตัดสินใจกระท าสิ่งใดที่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อผู้อ่ืน        
(X̅ = 4.63, S.D. = 0.51) อยู่ในล าดับมากที่สุด รองลงมาคือ ครใูส่ใจและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงานเมื่อ
เขาท้อแท้หรือก าลังสิ้นหวัง (X̅ = 4.62, S.D. = 0.51) ครรูับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานเสมอ          
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(X̅ = 4.61, S.D. = 0.53) ครูแสดงกริิยาและใช้วาจาที่สุภาพกับเพ่ือนร่วมงานเสมอ (X̅ = 4.58, S.D. = 0.61) ครู
เข้าร่วมประชุมตรงตามเวลาที่นัดหมายเสมอ (X̅ = 4.54, S.D. = 0.52) ครูพยายามหลีกเลี่ยงการ
กระท าที่จะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานหรือเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 4.48, S.D. = 0.58) ครูให้เกียรติ
และเคารพการตัดสินใจของเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 4.45, S.D. = 0.62) ครูแสดงออกทั้งค าพูด การกระท า และ
แสดงความชืน่ชมที่สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานต่อเพ่ือนร่วมงานที่ปฏิบัติงานดี (X̅ = 4.44, S.D. = 0.57)      
ครูปกป้องสิทธิของเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน (X̅ = 4.43, S.D. = 0.59) ตามล าดับ และส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ครูปกป้องสทิธิของเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน (X̅ = 4.43, S.D. = 0.59)   ซ่ึง
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

  
ตาราง 10 : ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและล าดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  S.D. ระดับ 

1. ครูมีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆ 
ในการท างาน 

4.46 0.60 มาก 

2. ครูตั้งใจท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่
เกิดข้ึน 

4.40 0.68 มาก 

3. ครูอดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่สะดวกสบายที่อาจ
เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน 

4.38 0.56 มาก 

4. ครูป รับปรุ งตน เองเสมอเมื่ อถูกต าหนิ จากการ
ปฏิบัติงานเพื่อมาแก้ไข 

4.42 0.56 มาก 

5. ครูมีความตั้งใจที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานมากกว่าที่
จะวิจารณ์ผู้อื่น 

4.42 0.66 มาก 

6. ครูสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีเมื่อเกิดความขัดแย้งกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

4.50 0.63 มาก 

7. ครูอดทนต่อความเครียดและความผิดหวังจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 

4.51 0.61 มากที่สุด 

X



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

103 
 

 

 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  S.D. ระดับ 
8. ครูเต็มใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานแม้ทัศนคติ 4.56 0.55 มากที่สุด 
9. ครูไม่แสดงความไม่พอใจ เมื่อได้รับค าสั่งหรือถูก 

มอบหมายงานเพิ่มเติม 
4.64 0.57 มากที่สุด 

รวม 4.48 0.44 มาก 
  

 จากตาราง 10 พบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.48,  S.D. = 0.44) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ   
ครูไม่แสดงความไม่พอใจ เมื่อได้รับค าสั่งหรือถูกมอบหมายงานเพ่ิมเติม (X̅ = 4.64, S.D. = 0.57) อยู่
ในล าดับมากที่สุด รองลงมาคือ ครูเต็มใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานแม้ทัศนคติของเพ่ือน
ร่วมงานจะไม่ตรงกับท่าน (X̅ = 4.56, S.D. = 0.55) ครูอดทนต่อความเครียดและความผิดหวังจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.51, S.D. = 0.61) ครูสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีเมื่อเกิดความขัดแย้งกับเพ่ือน
ร่วมงาน (X̅ = 4.50, S.D. = 0.63) ครูมีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ในการท างาน         
(X̅ = 4.46, S.D. = 0.60) ครูปรับปรุงตนเองเสมอเมื่อถูกต าหนิจากการปฏิบัติงานเพ่ือมาแก้ไข        
(X̅ = 4.42, S.D. = 0.56) ครูมีความตั้งใจที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานมากกว่าที่จะวิจารณ์ผู้ อ่ืน        
(X̅ = 4.42, S.D. = 0.66) และ ครูตั้งใจท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่เกิดขึ้น (X̅ = 4.40, 
S.D. = 0.68) ตามล าดับ  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ครูอดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่สะดวกสบายที่อาจ
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.38, S.D. = 0.56) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

  
ตาราง 11 : ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและล าดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  S.D. ระดับ 
1. ครูเข้าร่วมกิจกรรมที่โรงเรียนหรือส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาจัดขึ้นด้วยความเต็มใจ 
4.42 0.59 มาก 

2. ครูติดตามและใส่ใจต่อข่าวสารจากค าสั่ง และหนังสือ
ต่างๆ ของโรงเรียน 

4.48 0.51 มาก 

3. ครูร่วมมือปฏิบัติงานกับทุกฝ่าย ด้วยความเต็มใจ 4.63 0.50 มากที่สุด 
4. ครูสามารถท างานเป็นทีมเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ 
4.66 0.53 มากที่สุด 

X
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5. ครูค านึงถึงการกระท าของตนเองที่อาจเกิดผลกระทบ
ต่อเพ่ือนร่วมงาน 

4.55 0.54 มากที่สุด 

6. ครูสมัครใจเข้าร่วมการอบรมต่างๆ เพ่ือน าความรู้ที่
ได้มาปรับปรุงการท างาน 

4.49 0.60 มาก 

7. ครูเข้าร่วมและร่วมแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมโดย
ค านึงถึงประโยชน์ของโรงเรียน 

4.49 0.54 มาก 

8. ครูมีส่วนในการเสริมสร้างภาพลักษณ์ให้โรงเรียนทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม 

4.60 0.54 มากที่สุด 

9. ครูปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด แม้ว่าจะมีปัญหาหรือ
อุปสรรคก็ไม่ท้อถอย 

4.53 0.60 มากที่สุด 

รวม 4.54 0.42 มากที่สุด 

 
จากตาราง 11 พบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.54,  S.D. = 0.42)  
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ครู
สามารถท างานเป็นทีมเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ (X̅ = 4.66, S.D. = 0.53) อยู่ใน
ล าดับมากที่สุด รองลงมาคือ ครูร่วมมือปฏิบัติงานกับทุกฝ่าย และทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่างๆ ด้วย
ความเต็มใจ (X̅ = 4.63, S.D. = 0.50) และ ครูมีส่วนในการเสริมสร้างภาพลักษณ์ให้โรงเรียนทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม (X̅ = 4.60,  S.D. = 0.54) ครูค านึงถึงการกระท าของตนเองที่อาจเกิดผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 
4.55,  S.D. = 0.54) ครูปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด แม้ว่าจะมีปัญหาหรืออุปสรรคก็ไม่ท้อถอย (X̅ = 4.53, S.D. = 
0.60) ครูเข้าร่วมและร่วมแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมโดยค านึงถึงประโยชน์ของโรงเรียน (X̅ = 4.49, S.D. = 
0.54) ครูสมัครใจเข้าร่วมการอบรมต่าง  ๆเพ่ือน าความรู้ที่ได้มาปรับปรุงการท างาน (X̅ = 4.49, S.D. = 0.60) และ 
ครูติดตามและใส่ใจต่อข่าวสารจากค าสั่ง และหนังสือต่างๆ  ของโรงเรียน (X̅ = 4.48, S.D. = 0.51) ตามล าดับ ส่วน
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ครูเข้าร่วมกิจกรรมทีโ่รงเรียนหรือส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจัดขึ้นด้วยความเต็มใจ 
(X̅ = 4.42, S.D. = 0.59) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 12 : ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและล าดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 

 

พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  S.D. ระดับ 
1. ครูปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียนเสมอ 4.53 0.58 มากที่สุด 
2. ครูหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ท าให้ โรงเรียนเสื่อมเสีย

ชื่อเสียง 
4.53 0.59 มากที่สุด 

3. ครูตรงต่อเวลาทั้งการมาปฏิบัติงาน และเวลาพัก
ระหว่างปฏิบัติงาน 

4.56 0.58 มากที่สุด 

4. ครไูม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปท าภารกิจส่วนตัว 4.51 0.59 มากที่สุด 

5. ครูใช้เวลาส่วนตัวในการน างานเอกสารกลับไปท าให้
เสร็จตามเวลาที่ก าหนด 

4.17 0.68 มาก 

6. ครูใช้ทรัพยากรต่างๆ และช่วยดูแลรักษาทรัพย์สินของ
โรงเรียนเป็นอย่างดี ประหยัด และคุ้มค่า 

4.25 0.63 มาก 

7. ครูวางแผน และพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานเพ่ือป้องกัน
ไม่ให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน 

4.31 0.65 มาก 

8. ครูมีความรับผิดชอบในงาน และท างานได้ เสร็จ
สมบูรณ์ก่อนถึงเวลาก าหนดส่งงาน 

4.33 0.68 มาก 

9. ครูท างานที่ได้รับมอบหมายอ่ืนๆ เพ่ิมเติมด้วยความ
เต็มใจแม้จะนอกเหนือเวลาปฏิบัติงาน 

4.31 0.64 มาก 

10. ครูตรงต่อเวลาในการมาปฏิบัติงานทั้งตอนเช้าและ
ตอนพักกลางวัน 

4.44 0.63 มาก 

11. ครูน าของส่วนรวมไปใช้ และหลังท างานเสร็จ ครูน ามา
วางไว้ที่เดิมอย่างเป็นระเบียบ 

4.49 0.57 มาก 

12. ครูให้ความส าคัญต่อการนัดหมาย และมาก่อนถึงเวลา
นัดหมายในการประชุมหรือการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

4.47 0.50 มาก 

13. ครูทุ่มเทท างานโดยเริ่มปฏิบัติงานตั้งแต่เช้า 4.38 0.68 มาก 
14. ครูปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ ทุ่มเท และซื่อสัตย์แม้

ไม่ได้อยู่ในช่วงการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
นิเทศการจัดการเรียนการสอน 

4.47 0.54 มาก 

รวม 4.41 0.41 มาก 

X
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 จากตาราง 12 พบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.41,  S.D. = 0.41)  
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ครู
ตรงต่อเวลาทั้งการมาปฏิบัติงาน และเวลาพักระหว่างปฏิบัติงาน (X̅ = 4.56, S.D. = 0.58) อยู่ในซึ่งมี
ระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ครูปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียนเสมอ (X̅ = 4.53, S.D. = 0.58)  
ครหูลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ท าให้โรงเรียนเสื่อมเสียชื่อเสียง  (X̅ = 4.53, S.D. = 0.59) ครูไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงาน
ไปท าภารกิจส่วนตัว (X̅ = 4.51, S.D. = 0.59) ครูน าของส่วนรวมไปใช้ และหลังท างานเสร็จ ครูน ามาวางไว้ที่เดิม
อย่างเป็นระเบียบ (X̅ = 4.49, S.D. = 0.57) ครูให้ความส าคัญต่อการนัดหมาย และมาก่อนถึงเวลานัดหมายในการ
ประชุมหรือการท างานร่วมกับผู้อื่น (X̅ = 4.47, S.D. = 0.50) ครูปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ ทุ่มเท และซื่อสัตย์แม้
ไม่ได้อยู่ในช่วงการประเมินผลการปฏิบัติงาน และนิเทศการจัดการเรียนการสอน (X̅ = 4.47, S.D. = 0.54) ครูตรง
ต่อเวลาในการมาปฏิบัติงานทั้งตอนเช้าและตอนพักกลางวัน (X̅ = 4.44, S.D. = 0.63) ครูทุ่มเทท างานโดยเริ่ม
ปฏิบัติงานตั้งแต่เช้า (X̅ = 4.38, S.D. = 0.68) ครูมีความรับผิดชอบในงาน และท างานได้เสร็จสมบูรณ์ก่อนถึงเวลา
ก าหนดส่งงาน (X̅ = 4.33, S.D. = 0.68) ครูท างานที่ได้รับมอบหมายอ่ืนๆ เพ่ิมเติมด้วยความเต็มใจแม้จะ
นอกเหนือเวลาปฏิบัติงาน (X̅ = 4.31, S.D. = 0.64) และ ครูวางแผน และพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานเพ่ือป้องกัน
ไม่ให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน (X̅ = 4.31, S.D. = 0.65) และครูใช้ทรัพยากรต่างๆ  และช่วยดูแลรักษาทรัพย์สิน
ของโรงเรียนเป็นอย่างดี ประหยัด และคุ้มค่า (X̅ = 4.25, S.D. = 0.63) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
คือ ครูใช้เวลาส่วนตัวในการน างานเอกสารกลับไปท าให้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด (X̅ = 4.17, S.D. = 0.68) ซึ่ง
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

 

 1.3 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา 

การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา จาก
แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สามารถสรุปประเด็นแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 5 ด้าน ได้แก่ 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 2) พฤติกรรม
การค านึงถึงผู้ อ่ืน 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ 5) 
พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ และ 2 รูปแบบ ได้แก่ 1) การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และ 2) การ
ฝึกอบรมนอกงาน และแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี้        
ตาราง 13 : ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และการฝึกอบรมนอกงาo 
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แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์การ 

การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบตัิงาน 

การฝึกอบรมนอกงาน 

  S.D. ระดับ  S.D. ระดับ 

1. แนวทางการพัฒนาพฤตกิรรมการให้ความช่วยเหลอื 4.37 0.49 มาก 4.39 0.48 มาก 

2. แนวทางการพัฒนาพฤตกิรรมการค านึงถึงผู้อื่น 4.32 0.50 มาก 4.31 0.49 มาก 

3. แนวทางการพัฒนาพฤตกิรรมความอดทนอดกลั้น 4.36 4.47 มาก 4.38 4.50 มาก 

4. แนวทางการพัฒนาพฤตกิรรมการให้ความร่วมมือ 4.37 0.48 มาก 4.39 4.50 มาก 

5. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 4.30 0.54 มาก 4.31 0.50 มาก 

รวม 4.35 0.41 มาก 4.36 0.43 มาก 

 
จากตาราง 13 พบว่า แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู

โรงเรียนประถมศึกษา โดยการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.35,          
S.D. = 0.41)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (X̅ = 4.37, S.D. = 0.48) อยู่ในซ่ึง
อยู่ในระดับมากรองลงมาคือแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (X̅ = 4.37,S.D. = 
0.49) แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (X̅ = 4.36, S.D. = 0.47) และแนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (X̅ = 4.32,   S.D. = 0.50)  ตามล าดบั ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าทีสุ่ด คือ แนว
ทางการพัฒนาพฤติกรรมความสานึกในหน้าที่ (X̅ = 4.30,S.D. = 0.54) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยการฝึกอบรมนอกงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.36,  S.D. = 0.43) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าการฝึกอบรมนอกงานแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ แนวทางการ
พัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (X̅ = 4.39,  S.D. = 0.48) อยู่ในซึ่งอยู่ในระดับมากรองลงมาคือ 
แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (X̅ = 4.39,S.D. = 0.50) แนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  (X̅ = 4.38, S.D. = 0.50) และ แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (X̅ 
= 4.31, S.D. = 0.49)  ตามล าดับ ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึก
ในหน้าที ่(X̅ = 4.31,S.D. = 0.50) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

ดังนั้นแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา มีแนวทางการพัฒนาแบบผสมผสานระหว่างการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานและการ
ฝึกอบรมนอกงาน โดยการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่เหมาะสมคือการพัฒนาพฤติกรรม
การให้ความร่วมมือ และแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ในขณะที่การฝึกอบรม
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นอกงาน แนวทางที่เหมาะสมคือการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ และการพัฒนา
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

  
ตาราง 14 : ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและล าดับแนวทางเกี่ยวกับแนวทางการ
พัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา แนวทางการ
พัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ          

แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
การฝึกอบรมในขณะ

ปฏิบัติงาน  S.D. ระดับ การฝึกอบรมนอกงาน  S.D. ระดับ 

1. การหมุนเวยีนงาน 4.32 0.61 มาก 1. การอบรมและ
สัมมนา 

4.35 0.62 มาก 

2. ระบบพ่ีเลี้ยง 4.37 0.59 มาก 2. การเรียนรู้ด้วยตัวเอง 4.38 0.61 มาก 
3. การให้ค าปรึกษาแบบ

ตัวต่อตัว 
4.34 0.61 มาก 3. การศึกษาดูงาน 4.43 0.54 มาก 

4. การเรยีนรู้ผา่นการ
ท างานกลุ่ม 

4.39 0.56 มาก 4. กรณีศึกษา 4.43 0.56 มาก 

5. ก า ร เรี ย น รู้ ผ่ า น      
การลงมือปฏิบัติจริง
หรือการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์ 

4.41 0.58 มาก 5. การเรียนรู้แบบ
ออนไลน ์

4.35 0.54 มาก 

รวม 4.37 0.49 มาก รวม 4.39 0.48 มาก 

  

 จากตาราง 14 พบว่าแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ด้านการฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.37, S.D. = 0.49) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การ
ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือ
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  (X̅ = 4.41, S.D. = 0.58) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ การเรียนรู้ผ่าน
การท างานกลุ่ม (X̅ = 4.39, S.D. = 0.58) ระบบพ่ีเลี้ยง  (X̅ = 4.37,  S.D. = 0.59) และ การให้ค าปรึกษา
แบบตัวต่อตัว (X̅ = 4.34, S.D. = 0.61)  ตามล าดับ ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การหมุนเวียนงาน (X̅ = 
4.32, S.D. = 0.61) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 พบว่า แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ด้านการฝึกอบรมนอกงาน โดย
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ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.39,  S.D. = 0.48)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การฝึกอบรมนอก
งานแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การศึกษาดูงาน (X̅ = 4.43,  S.D. = 0.54) อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ กรณีศึกษา (X̅ = 4.43, S.D. = 0.56) การเรียนรู้ด้วยตัวเอง  (X̅ = 4.38, S.D. = 0.61) และการ
เรียนรู้แบบออนไลน์ (X̅ = 4.35, S.D. = 0.54) ตามล าดับ ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การอบรมและ
สัมมนา (X̅ = 4.35, S.D. = 0.62) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
ดังนั้นแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ด้าน
แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีแนวทางการพัฒนาแบบผสมผสานระหว่างการ
ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และการฝึกอบรมนอกงาน โดยการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่
เหมาะสมคือการเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  ในขณะที่การ
ฝึกอบรมนอกงาน แนวทางที่เหมาะสมคือการศึกษาดูงาน และกรณีศึกษา 
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ตาราง 15 : ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและล าดับแนวทางเก่ียวกับแนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรม
การค านึงถึงผู้อ่ืน 

    

แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 

การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน  S.D. ระดับ การฝึกอบรมนอกงาน  S.D. ระดับ 

1. การหมุนเวยีนงาน 4.28 0.60 มาก 1. การอบรมและสมัมนา 4.31 0.67 มาก 

2. ระบบพ่ีเลี้ยง 4.38 0.56 มาก 2. การเรียนรู้ด้วยตัวเอง 4.30 0.58 มาก 
3. การให้ค าปรึกษาแบบ

ตัวต่อตัว 
4.31 0.61 มาก 3. การศึกษาดูงาน 4.37 0.61 มาก 

4. การเรยีนรู้ผา่นการ
ท างานกลุ่ม 

4.34 0.57 มาก 4. กรณีศึกษา 4.31 0.55 มาก 

5. ก า ร เ รี ย น รู้ ผ่ า น      
การลงมือปฏิบัติจริง
หรือการเรียนรู้ผ่ าน
ประสบการณ์ 

4.31 0.62 มาก 5. การเรียนรู้แบบ
ออนไลน ์

4.27 0.55 มาก 

รวม 4.32 0.50 มาก รวม 4.31 0.49 มาก 

 

จากตาราง 15 พบว่า แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน ด้านการฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.32,  S.D. = 0.50)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า    
การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ระบบพ่ีเลี้ยง (X̅ = 4.38,          
S.D. = 0.56) อยู่ในระดับมากรองลงมาคือการเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (X̅ = 4.34,S.D. = 0.57) 
การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (X̅ = 4.31, S.D. = 0.61) และ การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์ (X̅ = 4.31, S.D. = 0.62) ตามล าดับ ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การหมุนเวียนงาน   
(X̅ = 4.28, S.D. = 0.60) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 พบว่า แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านการฝึกอบรมนอกงาน โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.31, S.D. = 0.49)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การฝึกอบรมนอกงาน
แนวทางที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การศึกษาดูงาน (X̅ = 4.37,  S.D. = 0.61) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ 
กรณีศึกษา (X̅ = 4.31, S.D. = 0.55) การอบรมและสัมมนา  (X̅ = 4.31, S.D. = 0.67) และ การเรียนรู้ด้วย
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ตัวเอง (X̅ = 4.30, S.D. = 0.58) ตามล าดับ ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การเรียนรู้แบบออนไลน์ (X̅ = 
4.27, S.D. = 0.55) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

 ดังนั้นแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
ด้านแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน มีแนวทางการพัฒนาแบบผสมผสานระหว่างการ
ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และการฝึกอบรมนอกงาน โดยการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่
เหมาะสมคือระบบพ่ีเลี้ยง ในขณะทีก่ารฝึกอบรมนอกงาน แนวทางที่เหมาะสมคือการศึกษาดูงาน 

 
ตาราง 16 : ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและล าดับแนวทางเก่ียวกับแนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น 
 

แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน  S.D. ระดับ การฝึกอบรมนอกงาน  S.D. ระดับ 

1. การหมุนเวยีนงาน 4.28 0.63 มาก 1. การอบรมและสมัมนา 4.44 0.55 มาก 

2. ระบบพ่ีเลี้ยง 4.36 0.61 มาก 2. การเรียนรู้ด้วยตัวเอง 4.37 0.59 มาก 
3. การให้ค าปรึกษาแบบตัว

ต่อตัว 
4.36 0.57 มาก 3. การศึกษาดูงาน 4.41 0.56 มาก 

4. การเรยีนรู้ผา่นการ
ท างานกลุ่ม 

4.42 0.54 มาก 4. กรณีศึกษา 4.34 0.62 มาก 

5. การเรยีนรู้ผา่นการ 
ลงมือปฏิบัตจิริงหรือ 
การเรยีนรู้ผา่น
ประสบการณ ์

4.40 0.52 มาก 5. การเรียนรู้แบบออนไลน ์ 4.35 0.62 มาก 

รวม 4.36 4.47 มาก รวม 4.38 4.50 มาก 

 

จากตาราง 16  พบว่า แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ด้านการฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.36,  S.D. = 0.47)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การ
ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (X̅ = 
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4.42, S.D. = 0.54) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์ (X̅ = 4.40, S.D. = 0.52) การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (X̅ = 4.36, S.D. = 0.57) และ 
ระบบพ่ีเลี้ยง (X̅ = 4.36, S.D. = 0.61)  ตามล าดับ ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การหมุนเวียนงาน (X̅ = 
4.28, S.D. = 0.63) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ด้านการฝึกอบรมนอกงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.38,S.D. = 0.50) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การฝึกอบรมนอกงาน
แนวทางที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  การอบรมและสัมมนา  (X̅ = 4.44,  S.D. = 0.55) อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ การศึกษาดูงาน (X̅ = 4.41, S.D. = 0.56) การเรียนรู้ด้วยตัวเอง  (X̅ = 4.37, S.D. = 0.59) 
และ การเรียนรู้แบบออนไลน์  (X̅ = 4.35, S.D. = 0.62)  ตามล าดับ ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 
กรณีศึกษา  (X̅ = 4.34, S.D. = 0.62) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

ดังนั้นแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีแนวทางการพัฒนาแบบผสมผสานระหว่างการ
ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และการฝึกอบรมนอกงาน โดยการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่
เหมาะสม คือ การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม ในขณะที่การฝึกอบรมนอกงาน แนวทางที่เหมาะสม คือ 
การอบรมและสัมมนา 
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ตาราง 17 : ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและล าดับแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ 
 

แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน  S.D. ระดับ 

การฝึกอบรมนอก
งาน  S.D. ระดับ 

1. การหมุนเวียน
งาน 

4.32 0.62 มาก 1. การอบรมและ
สัมมนา 

4.38 0.60 มาก 

2. ระบบพ่ีเลี้ยง 4.39 0.58 มาก 2. การเรียนรู้ด้วย
ตัวเอง 

4.41 0.62 มาก 

3. การให้ค าปรึกษา
แบบตัวต่อตัว 

4.41 0.55 มาก 3. การศึกษาดูงาน 4.42 0.58 มาก 

4. การเรียนรู้ผ่าน
การท างานกลุ่ม 

4.38 0.61 มาก 4. กรณีศึกษา 4.37 0.58 มาก 

5. การเรียนรู้ ผ่ าน
การลงมือปฏิบัติ
จ ริ ง ห รื อ ก า ร
เ รี ย น รู้ ผ่ า น
ประสบการณ ์

4.36 0.59 มาก 5. การเรียนรู้แบบ
ออนไลน์ 

4.36 0.59 มาก 

รวม 4.37 0.48 มาก รวม 4.39 4.50 มาก 

 
จากตาราง 17 พบว่า แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู

โรงเรียนประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ด้านการฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.37,  S.D. = 0.48)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า     
การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว             
(X̅ = 4.41, S.D. = 0.55) อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ระบบพ่ีเลี้ยง (X̅ = 4.39,S.D. = 0.58)       
การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (X̅ = 4.38, S.D. = 0.61) และ การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้
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ผ่านประสบการณ์ (X̅ = 4.36, S.D. = 0.59)  ตามล าดับ  ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การหมุนเวียนงาน           
(X̅ = 4.32, S.D. = 0.62) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

พบว่า แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ด้านการฝึกอบรมนอกงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.39, S.D. = 0.50)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การฝึกอบรมนอก
งานแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การศึกษาดูงาน (X̅ = 4.42, S.D. = 0.58) อยู่ในระดับมาก รองลงมา
คือ การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (X̅ = 4.41, S.D. = 0.62) การอบรมและสัมมนา (X̅ = 4.38, S.D. = 0.60) และ 
กรณีศึกษา (X̅ = 4.37, S.D. = 0.58)  ตามล าดับ ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การเรียนรู้แบบออนไลน์    
(X̅ = 4.36, S.D. = 0.59) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

ดังนั้นแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีแนวทางการพัฒนาแบบผสมผสานระหว่างการ
ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และการฝึกอบรมนอกงาน โดยการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่
เหมาะสม คือ การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว ในขณะที่การฝึกอบรมนอกงาน แนวทางที่เหมาะสม คือ 
การศึกษาดูงาน 

 

ตาราง 18 : ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับและล าดับแนวทางเก่ียวกับแนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรม
ความส านึกในหน้าที่ 

          
แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 

การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน  S.D.  ระดับ 

การฝึกอบรมนอก
งาน  S.D. ระดับ 

1. การหมุนเวยีนงาน 4.33 0.69  มาก 1. การอบรมและสมัมนา 4.28 0.63 มาก 

2. ระบบพ่ีเลี้ยง 4.36 0.64  มาก 2. การเรียนรู้ด้วย
ตัวเอง 

4.22 0.70 มาก 

3. การให้ค าปรึกษาแบบ
ตัวต่อตัว 

4.37 0.61  มาก 3. การศึกษาดูงาน 4.28 0.75 มาก 

4. การเรยีนรู้ผา่นการ
ท างานกลุ่ม 

4.36 0.68 มาก 4. กรณีศึกษา 4.38 0.59 มาก 
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 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
 การฝึกอบรม

ในขณะปฏิบัติงาน  
S.D
. 

ระดับ 
การฝึกอบรมนอก

งาน  S.D. ระดับ 

5. การเรียนรู้ผ่านการลง
มือปฏิบัติจริงหรือการ
เรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์ 

4.0
8 

0.7
1 

มาก 5. การเรียนรู้แบบ
ออนไลน์ 

4.41 0.61 มา
ก 

รวม 4.3
0 

0.5
4 

มา
ก 

รวม 4.31 0.50 มา
ก 

 

  จากตาราง 18 พบว่า  แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ด้านการฝึกอบรม
ในขณะปฏิบัติงาน ด้านภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.30,  S.D. = 0.54) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อ
ตัว(X̅ = 4.37, S.D. = 0.61) อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ ระบบพ่ีเลี้ยง (X̅ = 4.36, S.D. = 0.64) 
การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (X̅ = 4.36,S.D. = 0.68) และ การหมุนเวียนงาน (X̅ = 4.33, S.D. = 0.69)  
ตามล าดับ ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์ (X̅ = 4.08, S.D. = 0.71) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

 พบว่า แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ด้านการฝึกอบรมนอกงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.31, S.D. = 0.50)  และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การฝึกอบรมนอก
งานแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ การเรียนรู้แบบออนไลน์ (X̅ = 4.41,  S.D. = 0.61) อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือ กรณีศึกษา (X̅ = 4.38, S.D. = 0.59) การอบรมและสัมมนา (X̅ = 4.28, S.D. = 0.63) และ 
การศึกษาดูงาน (X̅ = 4.28, S.D. = 0.75)  ตามล าดับ ส่วนแนวทางที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การเรียนรู้ด้วยตัวเอง 
(X̅ = 4.22, S.D. = 0.70) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

 ดั งนั้นแสดงให้ เห็นว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  มีแนวทางการพัฒนาแบบ
ผสมผสานระหว่างการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และการฝึกอบรมนอกงาน โดยการฝึกอบรม
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ในขณะปฏิบัติงาน แนวทางที่เหมาะสม คือ การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม ในขณะที่การฝึกอบรม
นอกงาน แนวทางที่เหมาะสม คือ การเรียนรู้แบบออนไลน์ 

จากการวิเคราะห์การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา น ามาจัดล าดับโดยล าดับจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาที่มีค่าเฉลี่ยน้อยไปหามาก ดังตารางนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  

 2.1 ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา  

 จากผลการศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การของครู โรงเรียน
ประถมศึกษาและความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษาจากแบบสอบถามท้ังหมด 304 ฉบับ พบว่า  
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 1. ค่าเฉลี่ยของระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษามี
ค่าไม่ต่างกันมากนัก ผู้วิจัยจึงเรียงล าดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาจากค่าเฉลี่ยมากไปถึงมากที่สุด โดยน าผลการศึกษาทั้ง 5 ระดับพฤติกรรมดังกล่าว มา
พัฒนาเป็นร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู โรงเรียน
ประถมศึกษา เนื่องจากแต่ละพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษามี
ค่าเฉลี่ยใกล้เคียงกัน ดังนี้ 1) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (X̅ = 4.41, S.D. = 0.41) 2) พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น (X̅ = 4.48, S.D. = 0.44) 3) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (X̅ = 4.53, S.D. = 
0.42) 4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (X̅ = 4.53, S.D. = 0.41) และ 5) พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ (X̅ = 4.54, S.D. = 0.55) 
 2. จากนั้นน าผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา โดยแต่ละพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู โรงเรียน
ประถมศึกษา ประกอบด้วย 2 ประเด็นหลัก คือ การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงานและการฝึกอบรม
นอกงาน และ 30 ประเด็นย่อยที่มีล าดับค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับของแต่ละพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ดังนี้ 
 1) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (X̅ = 4.41, S.D . = 0.41) ประกอบด้วย 1.1) การ

ฝึกอบรมในขณะปฎิบัติ งาน ประกอบด้วย การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One 

Counseling) (X̅ = 4.37) การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (Group Work/Peer Team) (X̅ = 4.36) 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) (X̅ = 4.36) 1.2) การฝึกอบรมนอกงาน ประกอบด้วย การ

เรียนรู้แบบออนไลน์ (E-Learning) (X̅ = 4.41) กรณีศึกษา (Case Studies) (X̅ = 4.38) การอบรม

และสัมมนา (Lecture and Seminar) (X̅ = 4.28) 

 2) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (X̅ = 4.48, S.D. = 0.44) ประกอบด้วย 2.1) การฝึกอบรม

ในขณะปฎิบัติงาน ประกอบด้วย การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (Group Work/Peer Team) (X̅ = 

4.42) การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Experience Based/In-

work Learning) (X̅ = 4.40) การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One Counseling) (X̅ = 

4.36) 2.2) การฝึกอบรมนอกงาน ประกอบด้วย การอบรมและสัมมนา (Lecture and Seminar) 

(X̅ = 4.44) การศึกษาดูงาน (Field Trip) (X̅ = 4.41) การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study) (X̅ = 

4.37) 
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 3) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (X̅ = 4.53, S.D. = 0.42) ประกอบด้วย 3.1) การ

ฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน ประกอบด้วย การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่าน

ประสบการณ์ (Experience Based/In-work Learning) (X̅ = 4.41) การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม 

(Group Work/Peer Team) (X̅ = 4.39) ระบบพี่เลี้ยง (Coaching) (X̅ = 4.37) 3.2) การฝึกอบรม

นอกงาน ประกอบด้วย การศึกษาดูงาน (Field Trip) (X̅ = 4.43) กรณีศึกษา (Case Studies) (X̅ = 

4.43) การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study) (X̅ = 4.38) 

 4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (X̅ = 4.53, S.D. = 0.41) ประกอบด้วย 4.1) การฝึกอบรม

ในขณะปฎิบัติงาน ประกอบด้วย ระบบพี่เลี้ยง (Coaching) (X̅ = 4.38) การเรียนรู้ผ่านการท างาน

กลุ่ม (Group Work/Peer Team) (X̅ = 4.34) การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One 

Counseling) (X̅ = 4.31) 4.2) การฝึกอบรมนอกงาน ประกอบด้วย การศึกษาดูงาน (Field Trip) (X̅ 
= 4.37) กรณีศึกษา (Case Studies) (X̅ = 4.31) การอบรมและสัมมนา (Lecture and Seminar) 

(X̅ = 4.31) 

 5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (X̅ = 4.54, S.D. = 0.55) ประกอบด้วย 5.1) การฝึกอบรม

ในขณะปฎิบัติงาน ประกอบด้วย การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One Counseling) (X̅ = 

4.41) ระบบพี่เลี้ยง (Coaching) (X̅ = 4.39) การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (Group Work/Peer 

Team) (X̅ = 4.38) 5.2) การฝึกอบรมนอกงาน ประกอบด้วย การศึกษาดูงาน (Field Trip) (X̅ = 

4.42) การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study) (X̅ = 4.41) การอบรมและสัมมนา (Lecture and 

Seminar) (X̅ = 4.38)  

จากนั้นน ามาก าหนดเป็นประเด็นส าหรับการร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ดังรายละเอียดตามตาราง 4.21 ดังนี้ 
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จากตาราง 4.21 ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สามารถสรุปประเด็นร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ตามแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดย
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปถึงมากที่สุด ได้แก่ 1) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 2) พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น 3) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน และ           
5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ โดยผู้วิจัยดังนี้  

1. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
     1.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  1.1.1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าในการท างานแก่ครูเพื่อให้มีจิตส านึกในหน้าที่ 

  1.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกัน เพ่ือให้สร้างแรงกระตุ้นและจิตส านึกในการ

ท างาน 

  1.1.3 ผู้บริหารให้ครูหมุนเวียนงานในฝ่ายต่างๆ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์และแรง
กระตุ้นในการท างาน 
      1.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  1.2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูในการส่งงานและหาความรู้ทางออนไลน์เพ่ือพัฒนาการ

ท างานของตน 

  1.2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เห็นประสบการณ์ท างานของผู้อ่ืน เพ่ือน ามาปรับปรุง

การท างานของตน 

  1.2.3 ผู้บริหารให้โอกาสครูเป็นผู้อธิบายงานที่ตนเชี่ยวชาญให้เพ่ือนร่วมงานได้เข้าใจ

งานมากขึ้น 

2. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
    2.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  2.1.1 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกัน เพ่ือให้ครูได้ปรับทัศนคติซึ่งกันและกัน 

  2.1.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูเรียนรู้และแก้ไขข้อผิดพลาดเมื่อผลการท างานไม่เป็นดัง

หวัง 

  2.1.3 ผู้บริหารให้ค าแนะน าในการปรับปรุงการท างานที่เหมาะสม และสร้างสรรค์

แก่คร ู

     2.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  2.2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เข้าอบรม ศึกษาดูงานที่ตนเองมีข้อผิดพลาดในงานนั้น 
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  2.2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ศึกษาดูงานเพ่ือเรียนรู้และปรับปรุงการท างานเพ่ือลด

ความกดดันจากการท างาน 

  2.2.3 ผู้บริหารให้ครูแสดงออกในทางบวกในการท างานถึงแม้ว่าผลการท างานจะไม่

เป็นอย่างคาดหวัง 

3. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
    3.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  3.1.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ปฎิบัติงานแทน เพ่ือให้เกิดความช่วยเหลือซึ่งกันและ

กัน 

  3.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกันระหว่างฝ่ายต่างๆ ในโรงเรียนเพ่ือสร้างความ

ช่วยเหลือต่อกัน 

  3.1.3 ผู้บริหารให้โอกาสครูที่มีความเชี่ยวชาญในงานนั้นให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์

และช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 

     3.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  3.2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ไปศึกษาดูงานเพ่ือน ามาช่วยเหลือในการท างาน

ร่วมกัน 

  3.2.2 ผู้บริหารให้ครูได้เรียนรู้การท างานของผู้อื่นและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

  3.2.3 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เรียนรู้ด้วยตัวเองและน าความรู้มาช่วยเหลือเพ่ือน

ร่วมงาน 

4. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
    4.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  4.1.1 ผู้บริหารชื่นชม ให้ก าลังใจในการท างานของครูและเมื่อครูเกิดความท้อแท้ใน

การท างาน 

  4.1.2 ผู้บริหารค านึงถึงความรู้สึกและรับฟังความคิดเห็นของครู 

  4.1.3 ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครูเมื่อเกิดความผิดพลาดในการท างานโดยค านึงถึง

ความรู้สึกของครู 

     4.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  4.2.1 ผู้บริหารให้ครูได้ไปดูงานและน ามาปรับปรุงการท างานโดยค านึงถึงประโยชน์

ต่อเพ่ือนร่วมงานและโรงเรียน 
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  4.2.2 ผู้บริหารให้ครูได้เรียนรู้การท างานของผู้อ่ืนและให้ค าแนะน าโดยค านึงถึง

ความรู้สึกของผู้อื่น  

  4.2.3 ผู้บริหารให้ครูได้เข้าอบรมเพ่ือน าความรู้มาปรับใช้และพ่ึงพากันในการท างาน 

5. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
    5.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  5.1.1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครูในการท างานร่วมกัน 

  5.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานต่างๆ ร่วมกัน โดยให้ครูที่ มีความเชี่ยวชาญให้

ค าแนะน า สร้างความร่วมมือในการท างาน 

  5.1.3 ผู้บริหารให้ครูได้ร่วมมือกันท างานในทุกฝ่าย 

     5.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  5.2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ศึกษาดูงานเพื่อน าความรู้มาพัฒนาการท างานร่วมกัน 

  5.2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เข้าร่วมกิจกรรมกับโรงเรียนและหน่วยงานอื่น 

  5.2.3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เข้าอบรมและสัมมนาอย่างพร้อมเพรียงกันเพ่ือ

สร้างความร่วมมือในการท างานร่วมกัน 
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 2.2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  

ผลการวิเคราะห์การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา จากผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน มี
รายละเอียดดังนี้ 

ตาราง 20 : ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
 

ข้อ 

ร่ า งแ น ว ท างก าร พั ฒ น า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ฐานนิยม ระดับ ความถี่ ฐานนิยม ระดับ ความถี่ 

1. การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 

1.1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าในการ
ท างานแก่ครูเพื่อให้มีจิตส านึกใน
หน้าท่ี 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

1.2 ผู้บริหารให้ครไูด้ท างานร่วมกัน 
เพื่อให้สร้างแรงกระตุ้นและ
จิตส านึกในการท างาน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

1.3 ผู้บริหารให้ครูหมุนเวียนงานใน
ฝ่ายต่างๆ เพื่อสรา้งความสมัพันธ์
และแรงกระตุ้นในการท างาน 

5 มากที่สุด 2 5 มากที่สุด 2 

2. การฝึกอบรมนอกงาน 
2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูในการส่ง

งานและหาความรู้ทาง
ออนไลน์เพื่อพัฒนาการท างาน
ของตน 

5 มากที่สุด 2 5 มากที่สุด 2 

2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครไูด้เห็น
ประสบการณ์ท างานของผู้อื่น 
เพื่อน ามาปรับปรุงการท างาน
ของตน 

5 มากที่สุด 2 5 มากที่สุด 3 

2.3 ผู้บริหารให้โอกาสครูเป็นผู้
อธิบายงานที่ตนเช่ียวชาญให้
เพื่อนร่วมงานไดเ้ข้าใจงานมาก
ขึ้น  

5 มากที่สุด 2 5 มากที่สุด 3 
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 จากตาราง 21 ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ในภาพรวม พบว่า มีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน และการ
ฝึกอบรมนอกงาน พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด 
 

ตาราง 21 : ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
 

ข้อ 

ร่ า ง แ น ว ท า ง ก า ร พั ฒ น า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ฐานนิยม ระดับ ความถี่ ฐานนิยม ระดับ ความถี่ 

1. การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
1.1 ผู้บริหารให้ครไูด้ท างานร่วมกัน 

เพื่อให้ครูไดป้รับทัศนคติซึ่งกัน
และกัน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

1.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูเรียนรู้และ
แก้ไขข้อผิดพลาดเมื่อผลการ
ท างานไม่เป็นดังหวัง 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

1.3 ผู้บริหารให้ค าแนะน าในการ
ปรับปรุงการท างานท่ีเหมาะสม 
และสร้างสรรค์แก่คร ู

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

2. การฝึกอบรมนอกงาน 
2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครไูด้เข้า

อบรม ศึกษาดูงานท่ีตนเองมี
ข้อผิดพลาดในงานนั้น 

4 มาก 2 4 มาก 2 

2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครไูด้ศึกษาดู
งานเพื่อเรียนรู้และปรับปรุงการ
ท างานเพื่อลดความกดดันจาก
การท างาน 

5 มากที่สุด 2 5 มากที่สุด 2 

2.3 ผู้บริหารให้ครูแสดงออกใน
ทางบวกในการท างานถึงแม้ว่า

5 มากที่สุด 2 5 มากที่สุด 2 
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ข้อ 

ร่ า ง แ น ว ท า ง ก า ร พั ฒ น า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ฐานนิยม ระดับ ความถี่ ฐานนิยม ระดับ ความถี่ 

ผลการท างานจะไม่เป็นอย่าง
คาดหวัง 

  

 จากตาราง 22 ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ในภาพรวม พบว่า มีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน และการ
ฝึกอบรมนอกงาน พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด 
 
ตาราง 22 : ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
 

ข้อ 

ร่ า งแ น ว ท างก าร พั ฒ น า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ฐานนิยม ระดับ ความถี่ ฐานนิยม ระดับ ความถี่ 

1. การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 

1.1 ผู้บริหารให้โอกาสครไูด้
ปฎิบัติงานแทน เพื่อให้เกิด
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

5 มากที่สุด 2 5 มากที่สุด 2 

1.2 ผู้บริหารให้ครไูด้ท างานร่วมกัน
ระหว่างฝ่ายต่างๆ ในโรงเรียน
เพื่อสร้างความช่วยเหลือต่อกัน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

1.3 ผู้บริหารให้โอกาสครูที่มีความ
เชี่ยวชาญในงานนั้นให้ความรู้ที่
เป็นประโยชน์และช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงาน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

2. การฝึกอบรมนอกงาน 
2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครไูดไ้ป

ศึกษาดูงานเพื่อน ามา
ช่วยเหลือในการท างานร่วมกัน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 
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ข้อ 

ร่ า งแ น ว ท างก าร พั ฒ น า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ฐานนิยม ระดับ ความถี่ ฐานนิยม ระดับ ความถี่ 

2.2 ผู้บริหารให้ครไูดเ้รียนรู้การ
ท างานของผู้อื่นและช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

2.3 ผู้บริหารให้โอกาสครไูด้เรียนรู้
ด้วยตัวเองและน าความรู้มา
ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

  

 จากตาราง 23 ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ในภาพรวม พบว่า มีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน และการ
ฝึกอบรมนอกงาน พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด 
 
ตาราง 23 : ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 
 

ข้อ 

ร่ า งแ น ว ท างก าร พั ฒ น า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ฐานนิยม ระดับ ความถี่ ฐานนิยม ระดับ ความถี่ 

1. การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
1.1 ผู้บริหารชื่นชม ให้ก าลังใจใน

การท างานของครูและเมื่อครู
เกิดความท้อแท้ในการท างาน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

1.2 ผู้บริหารค านึงถึงความรูส้ึก
และรับฟังความคิดเห็นของคร ู

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

1.3 ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครู
เมื่อเกิดความผดิพลาดในการ
ท างานโดยค านึงถึงความรูส้ึก
ของครู 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 
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ข้อ 

ร่ า งแ น ว ท างก าร พั ฒ น า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ฐานนิยม ระดับ ความถี่ ฐานนิยม ระดับ ความถี่ 

2. การฝึกอบรมนอกงาน 

2.1 ผู้บริหารให้ครไูดไ้ปดูงานและ
น ามาปรับปรุงการท างานโดย
ค านึงถึงประโยชน์ต่อเพื่อน
ร่วมงานและโรงเรียน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

2.2 ผู้บริหารให้ครไูดเ้รียนรู้การ
ท างานของผู้อื่นและให้
ค าแนะน าโดยค านึงถึง
ความรูส้ึกของผู้อื่น 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

2.3 ผู้บริหารให้ครไูดเ้ข้าอบรมเพื่อ
น าความรู้มาปรับใช้และพึ่งพา
กันในการท างาน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

  

 จากตาราง 24 ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ในภาพรวม พบว่า มีความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านการฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และการฝึกอบรม
นอกงาน พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
ตาราง 24 : ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
 

ข้อ 

ร่ า งแ น ว ท างก าร พั ฒ น า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ฐานนิยม ระดับ ความถี่ ฐานนิยม ระดับ ความถี่ 

1. การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
1.1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครูใน

การท างานร่วมกัน 
5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

1.2 ผู้บริหารให้ครไูด้ท างานตา่งๆ 
ร่วมกัน โดยใหค้รูที่มีความ

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 
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ข้อ 

ร่ า งแ น ว ท างก าร พั ฒ น า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

ฐานนิยม ระดับ ความถี่ ฐานนิยม ระดับ ความถี่ 

เชี่ยวชาญให้ค าแนะน า สร้าง
ความร่วมมือในการท างาน 

1.3 ผู้บริหารให้ครไูดร้่วมมือกัน
ท างานในทุกฝ่าย 

5 มากที่สุด 2 5 มากที่สุด 3 

2. การฝึกอบรมนอกงาน 

2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครไูด้ศึกษาดู
งานเพื่อน าความรู้มา
พัฒนาการท างานร่วมกัน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครไูด้เข้าร่วม
กิจกรรมกับโรงเรียนและ
หน่วยงานอ่ืน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

2.3 ผู้บริหารเปดิโอกาสใหค้รูได้เข้า
อบรมและสัมมนาอย่างพร้อม
เพรียงกันเพ่ือสรา้งความ
ร่วมมือในการท างานร่วมกัน 

5 มากที่สุด 3 5 มากที่สุด 3 

  

 จากตาราง 25 ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ในภาพรวม พบว่า มีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน และการ
ฝึกอบรมนอกงาน พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าไปใช้อยู่ในระดับมากที่สุด 
 

 2.3 การแก้ไขตามข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

      จากการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมใน
การปรับค าในประโยคให้มีความสมบูรณ์มากขึ้น ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
1. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
      1.1 การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
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  ข้อ 1.3 ผู้บริหารให้ครูหมุนเวียนงานในฝ่ายต่างๆ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์และแรง
กระตุ้นในการท างาน แก้ไขเป็น “ผู้บริหารให้ครูเรียนรู้งานฝ่ายต่างๆ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์และแรง
กระตุ้นในการท างาน” 
     1.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  ข้อ 2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูในการส่งงานและหาความรู้ทางออนไลน์เพ่ือพัฒนาการ
ท างานของตน แก้ไขเป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูในการส่งงานและหาความรู้ทางออนไลน์เพ่ือ
พัฒนาการท างานของตน” 
  ข้อ 2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เห็นประสบการณ์ท างานของผู้ อ่ืน เพ่ือน ามา
ปรับปรุงการท างานของตน แก้ไขเป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เห็นประสบการณ์ท างานของผู้อ่ืน 
เพ่ือน ามาปรับปรุงการท างานของตน” 
  ข้อ 2.3 ผู้บริหารให้โอกาสครูเป็นผู้อธิบายงานที่ตนเชี่ยวชาญให้เพ่ือนร่วมงานได้
เข้าใจงานมากขึ้น แก้ไขเป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูเป็นผู้อธิบายงานที่ตนเชี่ยวชาญให้เพ่ือน
ร่วมงานได้เข้าใจงานมากข้ึน” 
 2. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
    2.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  ข้อ 1.1 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกัน เพ่ือให้ครูได้ปรับทัศนคติซึ่งกันและกัน 
 แก้ไขเป็น “ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกัน เพ่ือได้ปรับทัศนคติซึ่งกันและกัน” 
  ข้อ 1.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูเรียนรู้และแก้ไขข้อผิดพลาดเมื่อผลการท างานไม่เป็น
ดังหวัง แก้ไขเป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูเรียนรู้และแก้ไขข้อผิดพลาดเมื่อผลการท างานไม่เป็นดัง
หวัง” 
    2.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  ข้อ 2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เข้าอบรม ศึกษาดูงานที่ตนเองมีข้อผิดพลาดในงาน
นั้น แก้ไขเป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เข้าอบรม ศึกษาดูงานที่ตนเองมีข้อผิดพลาดในงานนั้น” 
  ข้อ 2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ศึกษาดูงานเพ่ือเรียนรู้และปรับปรุงการท างานเพ่ือ
ลดความกดดันจากการท างาน แก้ไขเป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ศึกษาดูงานเพ่ือเรียนรู้และ
ปรับปรุงการท างานเพื่อลดความกดดันจากการท างาน” 
  ข้อ 2.3 ผู้บริหารให้ครูแสดงออกในทางบวกในการท างานถึงแม้ว่าผลการท างานจะ
ไม่เป็นอย่างคาดหวัง แก้ไขเป็น “ผู้บริหารให้ครูแสดงออกในการท างานทางบวกถึงแม้ว่าผลการท างาน
จะไม่เป็นอย่างคาดหวัง” 
  3. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
    3.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
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  ข้อ 1.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ปฎิบัติงานแทน เพ่ือให้เกิดความช่วยเหลือซึ่งกันและ
กัน แก้ไขเป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ปฎิบัติงานแทน เพ่ือให้เกิดความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน” 
  ข้อ 1.3 ผู้บริหารให้โอกาสครูที่มีความเชี่ยวชาญในงานนั้นให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์
และช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน แก้ไขเป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูที่มีความเชี่ยวชาญในงานนั้นให้
ความรู้ที่เป็นประโยชน์และช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน” 
    3.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  ข้อ 2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ไปศึกษาดูงานเพ่ือน ามาช่วยเหลือในการท างาน
ร่วมกัน แก้ไขเป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ไปศึกษาดูงานเพ่ือน ามาช่วยเหลือในการท างาน
ร่วมกัน” 
  ข้อ 2.3 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เรียนรู้ด้วยตัวเองและน าความรู้มาช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน แก้ไขเป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เรียนรู้ด้วยตัวเองและน าความรู้มาช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน” 
 4. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
     4.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  ข้อ 1.1 ผู้บริหารชื่นชม ให้ก าลังใจในการท างานของครูและเมื่อครูเกิดความท้อแท้
ในการท างาน แก้ไขเป็น “ผู้บริหารชื่นชม ให้ก าลังใจในการท างานเมื่อครูเกิดความท้อแท้ในการ
ท างาน” 
 5. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
     5.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  ข้อ 2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ศึกษาดูงานเพ่ือน าความรู้มาพัฒนาการท างาน
ร่วมกัน แก้ไขเป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ศึกษาดูงานเพ่ือน าความรู้มาพัฒนาการท างาน
ร่วมกัน” 
  ข้อ 2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เข้าร่วมกิจกรรมกับโรงเรียนและหน่วยงานอ่ืน แก้ไข
เป็น “ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เข้าร่วมกิจกรรมกับโรงเรียนและหน่วยงานอื่น” 
 

 2.4 น าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษาและแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

138 

องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ผู้วิจัยได้พัฒนาน าเสนอการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) แนวทางการพัฒนา

พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 2) แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 3) แนวทางการ

พัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 4) แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และ 5) 

แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ดังนี้ 

1. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
     1.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  1.1.1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าในการท างานแก่ครูเพื่อให้มีจิตส านึกในหน้าที่ 

  1.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกัน เพ่ือให้สร้างแรงกระตุ้นและจิตส านึกในการ

ท างาน 

  1.1.3 ผู้บริหารให้ครูเรียนรู้งานฝ่ายต่างๆ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์และแรงกระตุ้นใน
การท างาน 
      1.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  1.2.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูในการส่งงานและหาความรู้ทางออนไลน์เพ่ือ

พัฒนาการท างานของตน  

  1.2.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เห็นประสบการณ์ท างานของผู้ อ่ืน เพ่ือน ามา

ปรับปรุงการท างานของตน   

  1.2.3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูเป็นผู้อธิบายงานที่ตนเชี่ยวชาญให้เพ่ือนร่วมงานได้

เข้าใจงานมากข้ึน 

2. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
    2.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  2.1.1 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกัน เพ่ือได้ปรับทัศนคติซึ่งกันและกัน 

  2.1.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูเรียนรู้และแก้ไขข้อผิดพลาดเมื่อผลการท างานไม่เป็น

ดังหวัง 

  2.1.3 ผู้บริหารให้ค าแนะน าในการปรับปรุงการท างานที่เหมาะสม และสร้างสรรค์

แก่คร ู

     2.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  2.2.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เข้าอบรม ศึกษาดูงานที่ตนเองมีข้อผิดพลาดใน

งานนั้น 
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  2.2.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ศึกษาดูงานเพื่อเรียนรู้และปรับปรุงการท างานเพื่อ

ลดความกดดันจากการท างาน 

  2.2.3 ผู้บริหารให้ครูแสดงออกในการท างานทางบวกถึงแม้ว่าผลการท างานจะไม่

เป็นอย่างคาดหวัง 

3. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
    3.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  3.1.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ปฎิบัติงานแทน เพ่ือให้เกิดความช่วยเหลือซึ่งกัน

และกัน   

  3.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกันระหว่างฝ่ายต่างๆ ในโรงเรียนเพ่ือสร้างความ

ช่วยเหลือต่อกัน 

  3.1.3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูที่มีความเชี่ยวชาญในงานนั้นให้ความรู้ที่ เป็น

ประโยชน์และช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 

     3.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  3.2.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ไปศึกษาดูงานเพ่ือน ามาช่วยเหลือในการท างาน

ร่วมกัน 

  3.2.2 ผู้บริหารให้ครูได้เรียนรู้การท างานของผู้อื่นและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

  3.2.3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เรียนรู้ด้วยตัวเองและน าความรู้มาช่วยเหลือเพ่ือน

ร่วมงาน 

4. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
    4.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  4.1.1 ผู้บริหารชื่นชม ให้ก าลังใจในการท างานเมื่อครูเกิดความท้อแท้ในการท างาน

  4.1.2 ผู้บริหารค านึงถึงความรู้สึกและรับฟังความคิดเห็นของครู 

  4.1.3 ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครูเมื่อเกิดความผิดพลาดในการท างานโดยค านึงถึง

ความรู้สึกของครู 

     4.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  4.2.1 ผู้บริหารให้ครูได้ไปดูงานและน ามาปรับปรุงการท างานโดยค านึงถึงประโยชน์

ต่อเพ่ือนร่วมงานและโรงเรียน 
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  4.2.2 ผู้บริหารให้ครูได้เรียนรู้การท างานของผู้อ่ืนและให้ค าแนะน าโดยค านึงถึง

ความรู้สึกของผู้อื่น  

  4.2.3 ผู้บริหารให้ครูได้เข้าอบรมเพ่ือน าความรู้มาปรับใช้และพ่ึงพากันในการท างาน 

5. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
    5.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  5.1.1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครูในการท างานร่วมกัน 

  5.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานต่างๆ ร่วมกัน โดยให้ครูที่มีความเชี่ยวชาญให้

ค าแนะน า สร้างความร่วมมือในการท างาน 

  5.1.3 ผู้บริหารให้ครูได้ร่วมมือกันท างานในทุกฝ่าย 

     5.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  5.2.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ศึกษาดูงานเพ่ือน าความรู้มาพัฒนาการท างาน

ร่วมกัน 

  5.2.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เข้าร่วมกิจกรรมกับโรงเรียนและหน่วยงานอื่น 

  5.2.3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เข้าอบรมและสัมมนาอย่างพร้อมเพรียงกันเพ่ือ

สร้างความร่วมมือในการท างานร่วมกัน 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา และน าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) ระหว่างวิธีการ
วิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) และวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) 
ประกอบไปด้วย 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา ขั้นตอนที่ 2 น าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา จากการตรวจสอบอัตราการตอบกลับของแบบสอบถาม มี
แบบสอบถามที่สมบูรณ์ จ านวนทั้งสิ้น 304 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 89.94 ผู้ให้ข้อมูล คือ ครู จ านวน 
304 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม และแบบประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และสถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ คือ การวิเคราะห์เนื้อหา ส าหรับบทนี้ผู้วิจัย
น าเสนอการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ มีรายละเอียดดังนี้  
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 5.1.1 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากน้อยไปหามาก ได้แก่ 1) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 2) พฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น 3) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และ 5) พฤติกรรม
การให้ความร่วมมือ ดังนี้ 
  พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
แต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ครูตรงต่อเวลาทั้งการมาปฏิบัติงาน และเวลาพัก
ระหว่างปฏิบัติงาน ครูปฏิบัติตามกฎระเบียบของสถานศึกษาเสมอ ครูหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ท าให้
สถานศึกษาเสื่อมเสียชื่อเสียง และครใูช้เวลาส่วนตัวในการน างานเอกสารกลับไปท าให้เสร็จตามเวลาที่
ก าหนด 
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  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
แต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ครูไม่แสดงความไม่พอใจเมื่อได้รับค าสั่งหรือถูก
มอบหมายงานเพ่ิมเติม ครูเต็มใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานแม้ทัศนคติของเพ่ือนร่วมงานจะไม่
ตรงกับท่าน ครูมีความอดทนต่อความเครียดและความผิดหวังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ครอูดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่สะดวกสบายที่อาจเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ครูเต็มใจสอนงานและให้ค าแนะน าแก่
เพ่ือนร่วมงานใหม่ในการปฏิบัติงาน ครูให้ความช่วยเหลือทันทีเมื่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษามี
ปัญหาและช่วยไกล่เกลี่ยเมื่อเพ่ือนร่วมงานเกิดปัญหาระหว่างกัน และครูอาสาช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน
ที่มีภาระงานมากหรือที่มีงานคั่งค้าง 
  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ครูมักจะปรึกษาผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงานก่อนตัดสินใจกระท าสิ่งใดที่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อผู้อ่ืน ครูใส่ใจและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน
เมื่อเขาท้อแท้หรือก าลังสิ้นหวัง และรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานเสมอ และครูปกป้องสิทธิ
ของเพ่ือนร่วมงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ครูสามารถท างานเป็นทีมเพ่ือให้เกิดการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ครูร่วมมือปฏิบัติงานกับทุกฝ่ายและทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่างๆ ด้วย
ความเต็มใจ ครูมีส่วนในการเสริมสร้างภาพลักษณ์ให้สถานศึกษาทั้งทางตรงและทางอ้อม และครูเข้า
ร่วมกิจกรรมที่โรงเรียนหรือส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจัดขึ้นด้วยความเต็มใจ  

5.1.2 การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยจากแบบสอบถามการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษา การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาประกอบด้วย 5 ประเด็นใหญ่ ได้แก่ 1) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 2) พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น 3) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน และ           
5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ 2 ประเด็นย่อย ได้แก่ 1) การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และ 
2) การฝึกอบรมนอกงาน โดยมีรายละเอียดดังนี้  

1. การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู โรงเรียนประถมศึกษา         

การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
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จากมากไปน้อย ได้แก่ การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ การพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  การพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และการพัฒนา
พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 

 
2. การฝึกอบรมนอกงาน 
การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู โรงเรียนประถมศึกษา         

การฝึกอบรมนอกงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
น้อย ได้แก่ การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ การ
พัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  การพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และการพัฒนาพฤติกรรมความ
ส านึกในหน้าที ่ 

ผลการวิจัยแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาเมื่อแยกเป็นแต่ละพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู โรงเรียน
ประถมศึกษาประกอบด้วย 5 ประเด็นใหญ่ ได้แก่ ได้แก่ 1) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  2) 
พฤติกรรม        ความอดทนอดกลั้น 3) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 4) พฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อ่ืน และ 5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ 2 ประเด็นย่อย ได้แก่ 1) การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบัติงาน และ 2) การฝึกอบรมนอกงาน มีรายละเอียดดังนี้ 

1. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
1.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
การพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อ
ตัว ระบบพ่ีเลี้ยง การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม การหมุนเวียนงาน และการเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือ
การเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  

1.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
การพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ การฝึกอบรมนอกงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การเรียนรู้แบบออนไลน์ กรณีศึกษา 
การอบรมและสัมมนา การศึกษาดูงาน และการเรียนรู้ด้วยตัวเอง 

2. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  
2.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
การพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การเรียนรู้ผ่านการท างาน
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กลุ่ม การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อ
ตัว ระบบพ่ีเลี้ยง และการหมุนเวียนงาน  

2.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
การพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น การฝึกอบรมนอกงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การอบรมและสัมมนา การศึกษาดู
งาน การเรียนรู้ด้วยตัวเอง  การเรียนรู้แบบออนไลน์ และกรณีศึกษา  

3. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
3.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การเรียนรู้ผ่านการลงมือ
ปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม ระบบพ่ีเลี้ยง การให้
ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว และการหมุนเวียนงาน 

3.2 การฝึกอบรมนอกงาน  
การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ การฝึกอบรมนอกงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การศึกษาดูงาน กรณีศึกษา การ
เรียนรู้ด้วยตัวเอง  การเรียนรู้แบบออนไลน์ และการอบรมและสัมมนา 

4. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 
4.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
การพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ระบบพ่ีเลี้ยง การเรียนรู้
ผ่านการท างานกลุ่ม การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์ และการหมุนเวียนงาน 

4.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
การพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน การฝึกอบรมนอกงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การศึกษาดูงาน กรณีศึกษา การอบรมและ
สัมมนา  การเรียนรู้ด้วยตัวเอง และการเรียนรู้แบบออนไลน์  

5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
5.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก ่การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อ
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ตัว ระบบพ่ีเลี้ยง การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์ และการหมุนเวียนงาน 

5.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ การฝึกอบรมนอกงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาแต่ละข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การศึกษาดูงาน การเรียนรู้ด้วย
ตัวเอง การอบรมและสัมมนา กรณีศึกษา และการเรียนรู้แบบออนไลน์ 

 
5.1.3 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา 
 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยจากแบบสอบถาม เรื่องระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษาและการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา และความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ผู้วิจัยจึงเสนอแนวทางการ
พัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ประกอบด้วย 5 ด้าน 
คือ ด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ด้านพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น และด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ในแต่ละด้าน
ประกอบด้วย 2 ประเด็นย่อย คือ การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงานและการฝึกอบรมนอกงาน ดังนี้ 
  

1. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 
     1.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  1.1.1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าในการท างานแก่ครูเพื่อให้มีจิตส านึกในหน้าที่ 
  1.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกัน เพ่ือให้สร้างแรงกระตุ้นและจิตส านึกในการ
ท างาน 
  1.1.3 ผู้บริหารให้ครูเรียนรู้งานฝ่ายต่างๆ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์และแรงกระตุ้นใน
การท างาน 
      1.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  1.2.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูในการส่งงานและหาความรู้ทางออนไลน์เพ่ือ
พัฒนาการท างานของตน  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

146 

  1.2.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เห็นประสบการณ์ท างานของผู้ อ่ืน เพ่ือน ามา
ปรับปรุงการท างานของตน   
  1.2.3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูเป็นผู้อธิบายงานที่ตนเชี่ยวชาญให้เพ่ือนร่วมงานได้
เข้าใจงานมากข้ึน 

2. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
    2.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  2.1.1 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกัน เพ่ือได้ปรับทัศนคติซึ่งกันและกัน 
  2.1.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูเรียนรู้และแก้ไขข้อผิดพลาดเมื่อผลการท างานไม่เป็น
ดังหวัง 
  2.1.3 ผู้บริหารให้ค าแนะน าในการปรับปรุงการท างานที่เหมาะสม และสร้างสรรค์
แก่คร ู
     2.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  2.2.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เข้าอบรม ศึกษาดูงานที่ตนเองมีข้อผิดพลาดใน
งานนั้น 
  2.2.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ศึกษาดูงานเพื่อเรียนรู้และปรับปรุงการท างานเพื่อ
ลดความกดดันจากการท างาน 
  2.2.3 ผู้บริหารให้ครูแสดงออกในการท างานทางบวกถึงแม้ว่าผลการท างานจะไม่
เป็นอย่างคาดหวัง 

3. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
    3.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  3.1.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ปฎิบัติงานแทน เพ่ือให้เกิดความช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน  
  3.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกันระหว่างฝ่ายต่างๆ ในโรงเรียนเพ่ือสร้างความ
ช่วยเหลือต่อกัน 
  3.1.3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูที่มีความเชี่ยวชาญในงานนั้นให้ความรู้ที่ เป็น
ประโยชน์และช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 
     3.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  3.2.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ไปศึกษาดูงานเพ่ือน ามาช่วยเหลือในการท างาน
ร่วมกัน 
  3.2.2 ผู้บริหารให้ครูได้เรียนรู้การท างานของผู้อื่นและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
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  3.2.3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เรียนรู้ด้วยตัวเองและน าความรู้มาช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน 

4. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
    4.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  4.1.1 ผู้บริหารชื่นชม ให้ก าลังใจในการท างานเมื่อครูเกิดความท้อแท้ในการท างาน
  4.1.2 ผู้บริหารค านึงถึงความรู้สึกและรับฟังความคิดเห็นของครู 
  4.1.3 ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครูเมื่อเกิดความผิดพลาดในการท างานโดยค านึงถึง
ความรู้สึกของครู 
 4.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  4.2.1 ผู้บริหารให้ครูได้ไปดูงานและน ามาปรับปรุงการท างานโดยค านึงถึงประโยชน์
ต่อเพ่ือนร่วมงานและโรงเรียน 
  4.2.2 ผู้บริหารให้ครูได้เรียนรู้การท างานของผู้อ่ืนและให้ค าแนะน าโดยค านึงถึง
ความรู้สึกของผู้อื่น  
  4.2.3 ผู้บริหารให้ครูได้เข้าอบรมเพ่ือน าความรู้มาปรับใช้และพ่ึงพากันในการท างาน 

5. แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
    5.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
  5.1.1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครูในการท างานร่วมกัน 
  5.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานต่างๆ ร่วมกัน โดยให้ครูที่ มีความเชี่ยวชาญให้
ค าแนะน า สร้างความร่วมมือในการท างาน 
  5.1.3 ผู้บริหารให้ครูได้ร่วมมือกันท างานในทุกฝ่าย 
     5.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
  5.2.1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ศึกษาดูงานเพ่ือน าความรู้มาพัฒนาการท างาน
ร่วมกัน 
  5.2.2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เข้าร่วมกิจกรรมกับโรงเรียนและหน่วยงานอื่น 
  5.2.3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้เข้าอบรมและสัมมนาอย่างพร้อมเพรียงกันเพ่ือ
สร้างความร่วมมือในการท างานร่วมกัน 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 จากสรุปผลการวิจัยแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา มีประเด็นในการอภิปรายดังนี้ 
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5.2.1 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
 ผลการวิจัยพบว่า ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากน้อยไปถึงมาก ได้แก่ 
พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  

 1) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
ของครูโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ครู
ตรงต่อเวลาทั้งการมาปฏิบัติงานและเวลาพักระหว่างปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด รวมถึง
ครูปฏิบัติตามกฎระเบียบของสถานศึกษาเสมอ ครูหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ท าให้สถานศึกษาเสื่อมเสีย
ชื่อเสียง และครูใช้เวลาส่วนตัวในการน างานเอกสารกลับไปท าให้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด ซึ่ง
ผลการวิจัยดังกล่าวไม่สอดคล้องกับ ปาริชาติ กมลยะบุตร (2554)  ศึกษาทักษะการบริหารของ
ผู้อ านวยการสถานศึกษาที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานครูเทศบาล
ในโรงเรียนสังกัดเทศบาลกลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 พบว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด และผลการวิจัยยังไม่สอดคล้องกับ โกศล ตามะทะ (2559) พบว่า องค์ประกอบของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 2 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นมีค่าเฉลี่ยต่ าทีสุ่ด แม้ว่าการปฎิบัติงานของครู
จะเป็นไปตามขอบเขตและหน้าที่ ทั้งการจัดการเรียนการสอน และปฎิบัติงานอ่ืนตามที่ได้รับ
มอบหมาย เพียงแต่ในภาระงานนั้นๆ อาจมีระยะเวลาก าหนด และเป็นผลประโยชน์ที่โรงเรียนพึงจะ
ได้รับที่ท าให้ครูต้องท างานและส่งงานให้ตรงตามเวลา หรือก่อนเวลาก าหนด ดังนั้นหากจะมีงานใดที่
ครูสามารถน าไปท าต่อได้นอกเหนือจากเวลางานเป็นการแสดงถึงพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ และ
ความรับผิดชอบในงานของตน และหากผู้บริหารโรงเรียนสร้างก าลังใจให้ครูในการปฎิบัติงานที่ส าเร็จ
ก่อน หรือทันเวลาที่ก าหนดจะเป็นการสร้างพฤติกรรมในการท างานที่ดีและเต็มใจให้เกิดขึ้นกับครู 
สอดคล้องกับ แนวคิดของ Organ (1991) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์การ ด้านพฤติกรรม
ความส านึกในหน้าที่ เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรยอมรับกฎระเบียบและข้อก าหนดขององค์การ ทั้งที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีความตรงต่อเวลา ท างานเป็นระบบระเบียบ เรียบร้อย ท างานตรง
ตามเวลาที่ก าหนด ไม่ใช้เวลางานไปท ากิจธุระส่วนตัวในการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ องค์ประกอบ
อีกอย่างหนึ่งที่ส าคัญคือการมีภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ภาวะผู้น ามีทั้งภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและในขณะเดียวกันผู้น าก็สามารถส่งผลท าให้สมาชิกไม่มี
เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้วย การบริหารโรงเรียนจะต้องมีการยกระดับ
พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ของครูให้มากยิ่งขึ้น 
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 2) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ครูไม่แสดง
ความไม่พอใจเมื่อได้รับค าสั่งหรือถูกมอบหมายงานเพ่ิมเติม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด รวมถึงครู
เต็มใจในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานแม้ทัศนคติของเพ่ือนร่วมงานจะไม่ตรงกับท่าน และครูมี
ความอดทนต่อความเครียดและความผิดหวังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับการวิจัย
ของ กฤษณา สุเทพากุล (2558) พบว่า พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นเป็นพฤติกรรมในการอดทนต่อ
ความไม่สะดวกสบายที่เกิดขึ้นจากเพ่ือนร่วมงาน หรือเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ โดย
ไม่บ่นว่าหรือแสดงความไม่พอใจ มีทัศนคติเชิงบวกแม้ว่าการปฏิบัติงานนั้นจะไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง 
ไม่บังคับขู่เข็ญผู้ร่วมงานเมื่อผู้ร่วมงานไม่เห็นด้วยกับความคิดเห็นของตน ยินดีสละประโยชน์ส่วนตน
เพ่ือเห็นแก่ประโยชน์ ส่วนรวม ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานและมีความสุภาพอ่อนน้อม และ
สอดคล้องกับ (Podsakoff, Ahearne, M.,& MacKenzie,S. B.,2000) กล่าวถึงพฤติกรรมที่แสดงให้
เห็นถึงความอดทนอดกลั้น เช่น อดทนต่อความผิดหวังหรือความเครียด ความไม่สะดวกสบายหรือ
ความกดดันต่างๆ หรือสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นแม้จะรู้สึกไม่พอใจก็ตาม กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล 
(2557) กล่าวว่า การรับรู้ความยุติธรรมเป็นสิ่งส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น การท างานนั้นอาจจะอยู่ในสภาวะที่กดดันจากภาระงาน
ที่มีมาก แต่ก็ยังสามารถที่จะควบคุมอารมณ์ของตนเองจากความวิตกกังวลได้ พฤติกรรมความอดทน
อดกลั้นเป็นพฤติกรรมที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดประสิทธิผลต่อโรงเรียนอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อครู
ได้รับค าสั่งหรือถูกมอบหมายงานเพ่ิมเติม หากครูแสดงออกด้วยความเต็มใจ และไม่แสดงความไม่
พอใจที่ได้รับมอบหมายงานเพ่ิมก็แสดงให้เห็นว่าครูมีความอดทนต่อความเครียดและภาระงานที่มาก
ขึ้น หากแต่เป็นการเพ่ิมพูนประสบการณ์ท างานและเกิดความคิดเชิงบวกเป็นผลให้ท างานได้อย่าง
เต็มที ่

3) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ซี่งแสดงให้เห็นว่าครูมีความเต็มใจ
สอนงานและให้ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน ยินดีให้ค าแนะน าต่อเพ่ือนร่วมงาน ซึ่ง
เป็นการแสดงถึงความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน  

4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน  ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู

โรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นว่าครูค านึงถึงผู้อ่ืน 

ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานก่อนตัดสินใจกระท าสิ่งใดที่ก่อให้เกิดผลกระทบขึ้น และยังเปิดกว้าง
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ยอมรับฟังความคิดเห็น และค าวิจารณ์ของเพ่ือนร่วมงาน เป็นการแก้ปัญหาความแตกต่างระหว่างช่วง

อายุในโรงเรียนได้ท าให้ครูมีพฤติกรรมและความคิดเชิงบวกที่ส่งผลดีต่อการท างานร่วมกัน 

 5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นว่าครูมีความเต็มใจ 
และยินดีช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน และงานที่เป็นประโยชน์ต่อโรงเรียน เป็นพฤติกรรมที่ส่งเสริม
ประสิทธิภาพการปฎิบัติงานของครูให้ดีข้ึน  

     ผลการวิจัยดังกล่าว สอดคล้องกับ องค์วิภา มุตะพัฒน์ (2558) ที่พบว่า พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครูอยู่ในระดับมาก โดยองค์ประกอบด้านการให้ความร่วมมือมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด และอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ โกศล ตามะทะ (2559) ที่พบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูที่ส่งเสริมประสิทธิภาพของโรงเรียนในระดับมากคือ 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือเช่นกัน     

          แต่อย่างไรก็ตาม เมื่อครูได้พัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในทุกด้านแล้ว 
อาจท าให้ครูมีประสบการณ์ท างานที่มากขึ้น มีการช่วยเหลือกันและกันในการปฏิบัติงานและการร่วมมือกัน 
พ่ึงพาอาศัย เกื้อกูลกัน และในบางงานต้องมีการแบ่งงานกัน ช่วยกันท า เพ่ือให้งานนั้น  ๆประสบความส าเร็จ และ
ยังเป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครู หรือผู้บริหารด้วย  
 
 5.2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา 

การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
ประกอบด้วย 5 ประเด็นใหญ่ ได้แก่ 1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 2) พฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อ่ืน 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 4) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ และ 5) พฤติกรรมความ
ส านึกในหน้าที่และ 2 ประเด็นย่อย ได้แก่ 1) การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน และ 2) การฝึกอบรม
นอกงาน และแต่ละประเด็นย่อยมีวิธีการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษาประกอบอยู่ด้วย 

ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และแต่ละด้านการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา มีค่า
ไม่ต่างกันมากนัก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ การพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น การพัฒนา
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา การฝึกอบรมนอกงาน ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากและแต่ละด้านการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การของครู
โรงเรียนประถมศึกษา มีค่าไม่ต่างกันมากนัก เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้แก่ การพัฒนา
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ การพัฒนาพฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น  การพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น และการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  

ความคิดเห็นการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา เมื่อพิจารณาในประเด็นย่อยแล้วพบว่า การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือมี

ค่าเฉลี่ยมากที่สุดทั้งการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงานและการฝึกอบรมนอกงาน และพิจารณารายข้อ

พบว่า การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว และการศึกษาดูงานงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด แสดงให้เห็นว่า ครู

ต้องการค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ในการท างานด้านต่างๆ และการศึกษาดูงานทั้งงานที่เกี่ยวข้องและ

ไม่เกี่ยวข้องกับภาระงานของตนเป็นวิธีที่ช่วยพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือให้เกิดขึ้นใน

โรงเรียนระหว่างผู้บริหารกับครู ระหว่างครูกับครู และเมื่อพิจารณาในประเด็นย่อยก็พบว่า การพัฒนา

พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดทั้งการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงานและการฝึกอบรม

นอกงาน และพิจารณารายข้อพบว่า ระบบพ่ีเลี้ยง การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม และการเรียนรู้แบบ

ออนไลน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่า ระบบพ่ีเลี้ยง และการเรียนรู้ผ่านการท างาน

กลุ่มเป็นการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ให้เกิดขึ้นได้ เป็นการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 

ครูพ่ีเลี้ยงจะช่วยแนะน าข้อปฎิบัติ กฎระเบียบของโรงเรียน อีกทั้งเป็นแบบอย่างในการท างานด้วย 

ขณะเดียวกันการเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่มก็เป็นการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ด้วย การ

ช่วยเหลือกันท างาน ท างานร่วมกันจะท าให้เกิดการช่วยเหลือกัน และสามารถท างานได้เสร็จสมบูรณ์

ก่อนก าหนดเวลาส่งงาน และการเรียนรู้แบบออนไลน์เป็นการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ได้

อีกด้วย เพราะครูมีช่องทางในการเรียนรู้ หาข้อมูลที่ทันสมัย และมีช่องทางในการสื่อสารหรือส่งงาน

ทางออนไลน์ เพ่ิมความสะดวกให้ครูสามารถส่งงานได้ถูกต้อง ตรงเวลา และท างานได้ในทุกที่และครู

ยังได้ส่งต่อข้อมูลที่ตนเรียนรู้ผ่านทางออนไลน์ให้ครูในโรงเรียนได้รู้ร่วมกัน 

5.2.3 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา   

จากผลการวิจัย แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ประกอบด้วย 5 พฤติกรรม ได้แก่ 1) 
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พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 2) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 3) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น และ 5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 

1) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ 

     แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมให้
ครูมีพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่เพ่ิมขึ้นได้ โดยให้ค าแนะน าในการท างานแก่ครู เปิดโอกาสให้ครูได้
ท างานร่วมกัน เพ่ือให้สร้างแรงกระตุ้นและจิตส านึกในการท างานในหน้าที่ และให้ครูได้เรียนรู้งานใน
ฝ่ายต่างๆ เป็นสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูและสร้างแรงกระตุ้นในการท างาน จากการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ไม่พบผลการวิจัยที่สอดคล้องโดยตรงกับผลการวิจัยนี้ แต่อย่างไรก็
ตามงานวิจัยของณิชยา โหมขุนทด (2559) กล่าวว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความสุขในการท างานของ
พนักงานนั้น พนักงานมีความสุขในการท างาน มีแรงกระตุ้นในการท างาน มีการรับรู้สภาพแวดล้อมใน
การท างานโดยรวม การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานทั้งด้านกายภาพ ด้านจิตวิทยาและสังคมใน
การท างานส่งผลต่อพฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ เห็นได้ว่า การสร้างแรงกระตุ้นที่ดีในการท างานท า
ให้เกิดจิตส านึกในการท างานในหน้าที่ได้ 

2) พฤติกรรมความอดทนอดกล้ัน 

     แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ผู้บริหารเป็นแบบอย่างส าคัญในการ
ส่งเสริมให้ครูมีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น โดยผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ท างานร่วมกัน เพ่ือ
เรียนรู้และปรับทัศนคติซึ่งกันและกัน ให้โอกาสครูในการแก้ไขข้อผิดพลาดในการท างาน รวมถึงให้
ค าแนะน าเชิงบวกเพ่ือเพ่ิมก าลังใจและลดความกดดันจากการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภ
ชัย เจริญดี , อัจศรา ประเสริฐสิน , เติมศักดิ์  คทวณิช และนฤมล พระใหญ่  (2560) กล่าวว่า 
กระบวนการที่ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในตนเองและผู้อ่ืน มีความซื่อสัตย์ รับผิดชอบ ช่วยเหลือ
เกื้อกูล ความอดทนอดกลั้น ท าให้การท างานนั้นส าเร็จลุล่วง สามารถแก้ไขปัญหา ยอมรับความ
แตกต่างทางความคิด พร้อมที่จะปรับตัวในการท างาน จะเห็นได้ว่า การที่ครูได้เรียนรู้และท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืนเป็นการสร้างพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นได้ และสามารถลดความกดดันในการท างาน 

3) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

     แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ การให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าต่อ
เพ่ือนร่วมงาน ซึ่งเป็นการแสดงถึงความมีน้ าใจซึ่งกันและกัน โดยผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ท างาน
งานร่วมกันระหว่างฝ่ายต่างๆ  ในโรงเรียนและให้ครูที่มีความเชี่ยวชาญในงานนั้นให้ความรู้ที่เป็น
ประโยชน์ต่อเพ่ือนร่วมงาน จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ไม่พบผลการวิจัยที่
สอดคล้องโดยตรงกับผลการวิจัยนี้ แต่อย่างไรก็ตามงานวิจัยของ พรเทพ แก้วเชื้อ (2560) กล่าวว่า 
ปัจจัยที่มีอิพธิพลต่อการปฏิบัติงานควรมีการส่งเสริมโดยการปลูกจิตส านึกให้มีความสัมพันธ์ระหว่าง
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บุคคล และการท างานควรเป็นการร่วมมือ ช่วยเหลือซึ่งกันและกันของบุคลากร และควรมีการเพ่ิม
แรงจูงใจโดยการให้รางวัลตอบแทนเป็นแรงจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม  
 4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
    แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีในการชื่นชม ให้

ก าลังใจครูเมื่อครูเกิดความท้อแท้ในการท างาน แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารเข้าใจความรู้สึกและยินดีรับ

ฟังความคิดเห็นของครู และเปิดโอกาสให้ครูได้ไปศึกษาดูงานเพ่ือน ามาปรับปรุงการท างานของตนให้ดี

ขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547) กล่าวว่า รูปแบบและวิธีการยกย่อง ให้

รางวัลอย่างมีระบบ และปฏิบัติอย่างจริงจัง โดยให้ความส าคัญต่อการยกย่อง ให้รางวัลบุคลากรผู้มี

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ มีผลงานดีเด่น เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานต่อไป 

อีกทั้งเป็นการจูงใจ ภูมิใจในตนเองและมุ่งมั่นตั้งใจท างาน เห็นได้ว่า การยกย่อง ให้ก าลังใจซึ่งกันและ

กันเป็นปัจจัยส าคัญในการค านึงถึงความรู้สึกของผู้อ่ืน   
5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

     แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ผู้บริหารสามารถส่งเสริมพฤติกรรมการให้
ความร่วมมือให้เกิดกับครูมากขึ้นได้ โดยให้ค าแนะน าแก่ครูในการท างานร่วมกัน หรือให้ครูที่มีความ
เชี่ยวชาญให้ค าแนะน า สร้างความร่วมมือในการท างานร่วมกันให้เกิดขึ้นในโรงเรียน จากการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ไม่พบผลการวิจัยที่สอดคล้องโดยตรงกับผลการวิจัยนี้ แต่อย่างไรก็
ตามงานวิจัยของ โกศล ตามะทะ (2559) พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูที่
ส่ งเสริมประสิทธิภาพของโรงเรียนในระดับมากคือ พฤติ กรรมการให้ความร่วมมือ  และ                 
ภัธรภร ปุยสุวรรณ (2557) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของสมาชิก ด้านการมีส่วนร่วมทางตรง เป็นการมี
ส่วนร่วมที่บุคคลเข้าไปมีกิจกรรมในกระบวนการพัฒนาด้วยตนเอง เช่น การเข้าประชุม การร่วม
อภิปราย 
   

5.3 ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1) ผู้บริหารโรงเรียนน าไปปรับใช้เป็นแนวทางที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนใน
การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูในโรงเรียน โดยเฉพาะด้านพฤติกรรม
ความส านึกในหน้าที่ และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่จ าเป็นต้องได้รับการ
พัฒนาเป็นอันดับแรก โดยบรรจุเป็นโครงการพัฒนาครูประจ าปี เพ่ือให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของครู
อย่างต่อเนื่อง  
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 มาจาก ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา มีค่าเฉลี่ยไม่ต่างกันมากนัก หากมีความจ าเป็นต้องการพัฒนาองค์ประกอบด้านใดเป็น
หลักก็สามารถด าเนินโครงการให้เป็นรูปธรรมได้ 

 2) ผู้บริหารโรงเรียนสามารถศึกษาแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การของครูได้ทั้ง 2 ด้าน คือ การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงานและการฝึกอบรมนอกงาน เป็น
การพัฒนาแบบผสมผสาน โดยการฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงานสามารถใช้วิธีการเรียนรู้ผ่านการท างาน
กลุ่ม การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฎิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
และการฝึกอบรมนอกงานสามารถใช้วิธีการอบรมสัมมนา การศึกษาดูงาน และกรณีศึกษา ผู้บริหาร
โรงเรียนสามารถน าไปใช้ในการส่งเสริมให้ครูเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และยัง
สามารถคัดเลือกบุคลากรที่มีคุณสมบัติตรงตามลักษณะของงานทั้ง 4 ฝ่ายในโรงเรียนหรือบุคลากรที่มี
คุณสมบัติเป็นครูพ่ีเลี้ยงได้  

 มาจาก ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การเป็นการพัฒนาพฤติกรรมที่ดีให้เกิดขึ้นทั้งผู้บริหารและครู และโรงเรียนสามารถด าเนินการ
เป็นโครงการหรือกิจกรรมได้ทันที 

 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  1) ควรมีการศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูในโรงเรียน
ในระดับอ่ืน เพ่ือให้เกิดการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของครูให้มากข้ึน 
  2) ควรมีการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การและความพึงพอใจ
ในงานของเพ่ือให้ครูมีความผูกพันต่อโรงเรียนและมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น 

 
(Bret Becton, Giles, & Schraeder, 2008) 
(Baron & Greenberg, 1997; Bret Becton et al., 2008; Brightman, 2000; Chen, 2003; DuBrin, 2015; Ehtiyar, Aktas Alan, & Oemueris, 2010; Gilley, Eggland, Gilley, & Maycunich, 2002; Graham, 1995; Jha, 2014; Jimmieson, Hannam, & Yeo, 2010; Katz, 1964; Koys, 2001; Lavelle, Rupp, & Brockner, 2007; Luthans & Youssef, 2007; McLagan, 1989; McShane & Von Glinow, 2000; Moorman, Blakely, & Niehoff, 1998; MORRISON & LEHANE, 1995; Nadler, 1970; Organ, 2013; Organ & Konov sky, 1989; Pearce et al., 2003; Podsakoff, Ahearne, & MacKenzie, 1997; Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000; Sharma & Jain, 2014; Spector & Fox, 2010; Ward & Lee, 2000; Weinberger∗, 1998; Werner & DeSimone, 2006; Williams & Anderson, 1991; Woolner, 
1992; Yamane, 1973; กษฤณา สุเทพากลุ, 2558) 
(Baird K Bright, 2000) (กรมส่งเสริมการเกษตร., 2559; กรมสวัสดกิารและค ุม้ครองแรงงาน; กระทรวงศึกษาธิการ, 2552, 2559; กลุ่มมิตรผล, 2560; กษฤณา สุเทพากลุ, 2558; ก ิง่พร ทองใบ, 2554; เกรียงศกัดิ์  เจริญวงศ์ศกัดิ์ , 2553; โกศล ตามะทะ, 2559; คติยา อายยุืน, 2559; จิตรกร โพธ์ิงาม; จินต์จฑุา จนัทร์ประสิทธ์ิ, 2559; ชญารัศม์ิ ทรัพยรัตน์, 2556; ชญารัศม์ิ ทรัพยรัตน์ และประพนัธ์ ชยักจิอุราใจ, 2556; ชลชาติ พหโุล และวิไลวรรณ วรคามิน, 2559; ชชัวาล อรวงศ์ศภุทัต, 2552; ชตุิมา ชตุิชวิานันท์, 2553; โชตวิัล ฟกูจิกาญจน,์ 2559) 
(กระทรวงศกึษาธิการ, 2559) 
((ไทยแลนด์); ฐนันดร์ศักดิ์ บวรนันทกลุ, 2557; ณัฎฐริา เจริญบุญ, 2549; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545; ณิชยา โหมขนุทด, 2558; ดนัย  เทยีนพฒุ, 2537; ดนัย ปัตตพงศ์, 2559; ดวงกมล ไตรวิจิตรคณุ, 2558; ดุสิต ขาวเหลอืง, 2554; เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559; ทวีวัฒน์ เบญจมาศ, 2555; ทิพย์สุคนธ์ จงรักษ์, 2556; ธัญญา ผลอนันต์, 2546; ธีรพงศ์  โพธ์ิเจริญ, 2555; นฤมล มนมีน กงกลุ, 2555; นิสดารก ์เวชยานนท์, 2551; บัวทิพย ์ศุภสร, 2556; บุณฑริกา วงษว์านิช และทพิยรั์ตน์ เลาหวเิชยีร, 2560; บุบผา รักษานาม, 2552; ประเทอืง สุขแสวง, 2555; ปาริชาติ ปานส าเนียง, 2555; พรชยั เจดามาน, 2556; พรเทพ แกว้เช ือ้, 2560; พระเอกราช กตฺิติธโร (สมเผ่า), 2556; พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทกัษ,์ 2560; พะยอม วงศ์สารศรี, 2545; พิมพพ์นิต เชาว์วะณิช, 2552; แพรภัทร ยอดแกว้, 2555; ภาวนิ ชนิะโชต,ิ 2560; 
รัตนาภรณ์ บญุนุช; ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร; เรืองวิทย์ ลิ่มปนาท, 2539; วลัลพ ล้อมตะค,ุ 2554; วิทยาลยัอาชวีะพษิณโุลก, 2557; วิโรจน์ ลกัขณาอดศิร, 2550; วิลาวรรณ รพีพศิาล, 2554; ศศิมา ลุขสว่าง; ศักดิพันธ์ ตนัวิมลรัตน์, 2557; ศริภสัสรศ์ วงศ์ทองดี, 2556; ศูนย์พัฒนาทรัพยากร มหาวิทยาลยัรังสิต; สฎายุ ธีระวณิชตระกลู, 2547, 2549; สถาบนัพัฒนาข้าราชการครูกรุงเทพมหานคร, 2561; สมคดิ ผลนลิ, 2558; สายทิพย ์รัตนสารี, 2553; สายฝน กล้าเดนิดง, 2552; สายัณห์ พานชิ, 2548; ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา, 2556; ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกจิ; ส านักงานเลขาธิการครุุสภา, 2560; ส านักงานเลขาธิการครุุสภา., 2560; ส านกัพัฒนาผ ูฝึ้กและเทคโนโลยีการฝึก กลุ่มงานพฒันาระบบการฝึก กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน, 2561; 
ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี กลุ่มงานราชกจิจานเุบกษา, 2523; สิริภาพรรณ ลี้ภัยเจริญ, 2557; สุธาสินี ฤกษข์  า, 2557; สุนทรี ศักดิ์ศรี และนนทิรัตน์ พัฒนภกัดี, 2557; สุภชยั เจริญดี และคณะ, 2560; สุรัต ิกาญจนกญุชร, 2558; อนิวัช แกว้จ  านงค,์ 2552; อัมพร พรพงษ์สุริยา, 2544; อาคม โพธ์ิสุวรรณ, 2558; อิสรภาพ สาล,ี 2556; เอกพงศ์ มุสิกะเจริญ, 2558) 
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บรรณานุกรม 
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ประวติัผูเ้ขียน 
 

ประวตัิผู้เขยีน 
 

ช่ือ-สกุล มณีรัตน์ ปรางคท์อง 
วนั เดือน ปี เกดิ 18 ตุลาคม 2524 
สถานทีเ่กดิ กรุงเทพฯ 
วุฒิการศึกษา ส าเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาจากโรงเรียนศึกษานารี เม่ือปีการศึกษา 

2542 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาบณัฑิต หลกัสูตรศิลปศาสตรบณัฑิต 
วชิาเอกภาษาองักฤษ คณะมนุษยศาสตร์ มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
เม่ือปีการศึกษา 2546 และเขา้รับราชการครู เม่ือวนัท่ี 28 ตุลาคม 
พุทธศกัราช 2558 ท่ีโรงเรียนบา้นหนองหาดใหญ่ จงัหวดัสมุทรสาครจนถึง
ปัจจุบนั จากนั้นเขา้ศึกษาต่อในระดบัปริญญามหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหาร
การศึกษา ภาควชิานโยบาย การจดัการและความเป็นผูน้ าทางการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั ในปีการศึกษา 2559 

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน เขตหนองแขม จงัหวดักรุงเทพมหานคร   
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. แบบสอบถาม 

2. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษาและการพัฒนา

พฤติกรรม  การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูในโรงเรียนประถมศึกษา  
 
 

ค าอธิบาย 
 

1. การวิจัยครั้งนี้เป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การ
จัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อสอบถาม
ความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษาและการ
พัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
 

2. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ประกอบด้วย สถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

 ตอนที่ 3 การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
    

3. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้ ผู้วิจัยจะน ามาวิเคราะห์และน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวม จึงไม่มีผลกระทบใดๆ 
ต่อผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

4. ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามแต่ละตอนที่ก าหนดอย่างครบถ้วน และส่งคืนผู้วิจัย 

  

 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี ขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

 

      นางสาวมณรีัตน์  ปรางค์ทอง 

     นิสิตระดับปริญญามหาบณัฑติ สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

      คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลัย 

      โทร. 091-4915619 

      E-mail: 59838648@g.chula.edu 
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 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่อง  ที่ตรงกับสถานภาพปัจจุบันของท่าน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

  1. เพศ     1)  ชาย    2)  หญิง 

 

  2. อายุ    1)  น้อยกว่า 30 ปี      2)  30-39 ปี 

      3)  40-49 ปี    4)  50 ปีขึ้นไป 

 

  3. ระดับการศึกษา  1)  ปริญญาตรี   2)  ปริญญาโท 

      3)  ปริญญาเอก   

 

  4. ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 

      1)  น้อยกว่า 5 ปี   2)  5-9 ปี 

      3)  10-14 ปี    4)  15 ปีขึ้นไป 

  

  

ตอนที ่1 
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 ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา  

 ค าชี้แจง ขอให้ท่านพิจารณาข้อความที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับระดับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องตัวเลขที่ตรงกับพฤติกรรมหรือการ
ปฏิบัติของท่านที่สุดเพียงระดับเดียว   
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง การปฎิบัติตนและปฎิบัติงานของคุณครูที่

ไม่ได้มีผลมาจากกฎระเบียบหรือค าสั่งของสถานศึกษา แต่มาจากดุลพินิจและความสมัครใจของคุณครู

ที่ต้องการปฎิบัติเอง ซึ่งมีส่วนสร้างสรรค์ประสิทธิผลการปฎิบัติงานของตนเอง และประสิทธิผลของ

สถานศึกษา ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

  1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 

  2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 

  3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

  4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  

  5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  
 
 โดยมีเกณฑ์ระดับคะแนนในการพิจารณาเลือกตอบดังนี้ 

5 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับมาก 
3 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับน้อย  
1 หมายถึง มีระดับพฤติกรรมที่ดีขององค์การตามข้อรายการนั้นในระดับน้อยท่ีสุด 
 

5 4 3 2 1 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

 
 

ตอนที ่2 
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ข้อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

   1.1 ครูอาสาช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระ
งานมากหรือที่มีงานคั่งค้าง 

5 4 3 2 1 

1.2 ครูปฎิบัติงานแทนเพื่อนร่วมงานท่ีไม่
สามารถมาปฎิบตัิงานได ้

5 4 3 2 1 

1.3 ครูสามารถให้ค าแนะน าแก่เพื่อนรว่มงาน 
เมื่อเพื่อนร่วมงานเกดิปัญหาหรือไม่สบายใจ
ในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

1.4 ครูให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างาน
แก่เพื่อนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

1.5 ครูเตม็ใจสอนงานและให้ค าแนะน าแก่
เพื่อนร่วมงานใหม่ในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

1.6 ครูมักจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในกรณีที่
ท างานไม่เสร็จตามก าหนด 

5 4 3 2 1 

1.7 ครูมักจะช่วยงานผู้บังคับบัญชาแมจ้ะไม่ใช่
ภาระหน้าท่ีของตน 

5 4 3 2 1 

1.8 ครูมักจะให้ความช่วยเหลือทันทีเมือ่การ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษามีปัญหา 

5 4 3 2 1 

1.9 ครูช่วยไกลเ่กลีย่เมื่อเพื่อนร่วมงานเกิด
ปัญหา 
 

5 4 3 2 1 

 

 

 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง ครูเต็มใจช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานท่ีมีภาระงานล้นมือ แนะน าเพื่อนร่วมงานใหม่ในการปฎิบัติงานหรือ
เมื่อประสบปัญหา เพื่อให้งานของสถานศึกษาบรรลุผลส าเร็จ 
 
1. ครูมีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือดังต่อไปนี้ในระดับใด 

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีององคก์าร 
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พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy) หมายถึง ครูแสดงออกถึงความเคารพ นอบน้อม ให้เกียรติซึ่ง
กันและกัน พึ่งพาอาศัยกัน ค านึงถึงผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นต่อผู้อื่น และแสดงความสนใจ เอาใจใส่ต่อ
ความรู้สึกซึ่งกันและกัน 
 
2. ครูมีพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่นดังต่อไปนี้ในระดับใด 

ข้อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

2.1 
 

ครูให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจของเพื่อน
ร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

2.2 ครูแสดงกิริยาและใช้วาจาท่ีสุภาพกับเพื่อน
ร่วมงาน 
 

5 4 3 2 1 

2.3 ครูมักจะปรึกษาเพื่อนร่วมงานก่อนตัดสินใจกระท า
สิ่งใดท่ีก่อให้เกิดผลกระทบ 

5 4 3 2 1 

2.4 ครูรับฟังความคดิเห็นของเพื่อนร่วมงานเสมอ 
 

5 4 3 2 1 

2.5 ครูพยายามหลีกเลี่ยงการกระท าท่ีจะส่งผลกระทบ
ต่อการปฏิบตัิงาน 

5 4 3 2 1 

2.6 ครูแสดงความช่ืนชมที่สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน
ต่อเพื่อนร่วมงานท่ีปฏิบัติงานด ี

5 4 3 2 1 

2.7 ครูเข้าประชุมตรงตามเวลาที่นัดหมาย 
 

5 4 3 2 1 

2.8 ครูใส่ใจและให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงานเมื่อเขาท้อแท้
หรือก าลังสิ้นหวัง 

5 4 3 2 1 

2.9 ครูปกป้องสิทธิของเพื่อนร่วมงานทุกคนอย่างเท่า
เทียมกัน 

5 4 3 2 1 
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พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง ครูมีทัศนคติที่ดีในงานที่
ไม่เป็นไปตามความตั้งใจ ใจกว้าง ยอมรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากเพื่อนร่วมงาน 
รู้จักควบคุมอารมณ์จากความกดดันต่างๆ ที่เกิดจากการปฎิบัติงาน 
 
3. ครูมีพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นดังต่อไปนี้ในระดับใด 

ข้อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ 

ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

3.1 ครูมีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาและ
อุปสรรคต่างๆ ในการท างาน   

5 4 3 2 1 

3.2 ครูตั้งใจท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อต่อ
อุปสรรคทีเ่กิดขึ้น 

5 4 3 2 1 

3.3 ครูอดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่
สะดวกสบายที่อาจเกดิขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

3.4 ครูปรับปรุงตนเองเสมอเมื่อถูกต าหนิจาก
การปฏิบัติงานเพื่อมาแก้ไข 

5 4 3 2 1 

3.5 ครูมีความตั้งใจที่จะปรับปรุงการ
ปฎิบัติงานมากกว่าที่จะวิจารณ์ผู้อืน่ 

5 4 3 2 1 

3.6 ครูสามารถควบคมุอารมณไ์ด้ดเีมื่อเกิด
ความขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

3.7 ครูมีความอดทนต่อความเครียดและ
ความผิดหวังจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

3.8 ครูเตม็ใจปฏิบัติงานแม้ทัศนคติของเพื่อน
ร่วมงานจะไม่ตรงกับตนเอง 

5 4 3 2 1 

3.9 ครูไม่แสดงความไม่พอใจ เมื่อได้รับค าสั่ง
หรือถูก 
มอบหมายงานเพิ่มเติม 

5 4 3 2 1 
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พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ครูเต็มใจเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ 
ของสถานศึกษา ทั้งการท างานล่วงเวลาหรือในวันหยุด เป็นการแสดงความรับผิดชอบใน
การท างานร่วมกัน และการมีส่วนร่วมกับสถานศึกษา 
 
4. ครูมีพฤติกรรมการให้ความร่วมมือดังต่อไปนี้ในระดับใด 

ข้อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ 

ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

4.1 ครูเข้าร่วมกิจกรรมที่สถานศึกษาหรือ
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจัดขึน้ด้วย
ความเตม็ใจ 

5 4 3 2 1 

4.2 ครูติดตามและใส่ใจต่อข่าวสารจากค าสั่ง 
และหนังสือต่างๆ ของสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 

4.3 ครูร่วมมือปฎิบัติงานกับทุกฝ่าย และกลุม่
สาระการเรียนรูต้่างๆ ด้วยความเต็มใจ 

5 4 3 2 1 

4.4 ครูสามารถท างานเป็นทีมเพื่อให้เกิดการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

5 4 3 2 1 

4.5 ครูค านึงถึงการกระท าท่ีจะผลกระทบต่อ
เพื่อนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

4.6 ครูสมคัรใจเข้าร่วมการอบรมต่างๆ เพื่อ
น าความรู้ที่ได้มาปรับปรุงการท างาน 

5 4 3 2 1 

4.7 ครูเข้าร่วมและแสดงความคิดเห็นในท่ี
ประชุมโดยค านึงถึงประโยชน์ของ
โรงเรียน 

5 4 3 2 1 

4.8 ครูมีส่วนในการเสริมสร้างภาพลักษณ์ของ
โรงเรียนทั้งทางตรงและทางอ้อม 

5 4 3 2 1 

4.9 ครูไม่ท้อถอยต่อปัญหาที่เกดิจากการ
ท างานต่างๆ 
 

5 4 3 2 1 
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พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง ครูปฎิบัติและเคารพ
กฎระเบียบของสถานศึกษาอย่างเคร่งครัด ส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน ท างาน
อย่างมีระบบ เป็นระเบียบเรียบร้อย  และดูแลทรัพย์สินของสถานศึกษาไม่น าไปใช้เพื่อ
ประโยชน์ส่วนตน 
 

5. ครูมีพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ดังต่อไปนี้ในระดับใด 

ข้อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ 

ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

5.1 ครูปฏิบัตติามกฎระเบียบของโรงเรียน
เสมอ 

5 4 3 2 1 

5.2 ครูหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ท าให้โรงเรียน
เสื่อมเสียชื่อเสียง 

5 4 3 2 1 

5.3 ครูตรงต่อเวลาทั้งการมาปฏิบตัิงาน และ
เวลาพักระหว่างปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

5.4 ครูไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปท า
ภารกิจส่วนตัว 

5 4 3 2 1 

5.5 ครูใช้เวลาส่วนตัวในการน างานกลับไปท า
ให้เสร็จตามเวลา 

5 4 3 2 1 

5.6 ครูใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและเกิด
ประโยชน์สูงสุด 

5 4 3 2 1 

5.7 ครูวางแผน และพัฒนาวิธีการปฏบิัติงาน
เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปญัหาในการ
ปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

5.8 ครูมีความรับผิดชอบในงาน และท างาน
เสร็จสมบูรณ์ก่อนถึงเวลาก าหนดส่งงาน 

5 4 3 2 1 

5.9 ครูท างานที่ไดร้ับมอบหมายแม้จะ
นอกเหนือเวลาปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

5.10 ครูตรงต่อเวลาในการมาปฏบิัติงานท้ัง
ตอนเช้าและตอนพักกลางวัน 

5 4 3 2 1 

5.11 ครูน าของส่วนรวมไปใช้และน ามาวางที่
เดิมอย่างเป็นระเบยีบ 

5 4 3 2 1 

5.12 ครูให้ความส าคัญต่อการนัดหมายและมา
ก่อนเวลานัดหมายในการประชุมหรือการ

5 4 3 2 1 
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ท างานร่วมกับผู้อื่น 

 

5. ครูมีพฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ดังต่อไปนี้ในระดับใด 

ข้อ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

5.13 ครูทุ่มเทท างานโดยเริม่ปฏิบตัิงานตั้งแต่เช้า 
 

5 4 3 2 1 

5.14 ครูปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจและทุ่มเท
เสมอ 
 

5 4 3 2 1 
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การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  

 ค าชี้แจง ขอให้ท่านพิจารณารายการเกี่ยวกับการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การแต่ละ
ข้อ และโปรดท าเครื่องหมาย √ ในช่องคะแนนท่ีเหมาะสมต่อแนวทางนั้นท่ีสุด  
 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน (On the Job Training) หมายถึง การฝึกอบรมในลักษณะตัวต่อตัวหรือ
เป็นกลุ่ม ซึ่งเป็นการสอนงานในการปฎิบัติงานจริงเพื่อเพิ่มพูนทักษะ และความช านาญ และมผีู้สอนที่มีความ
เชี่ยวชาญในต าแหน่งงานนั้นๆ ท าหน้าท่ีอธิบาย และก ากับดูแลให้ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ประกอบด้วย 
 1. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  
 2. ระบบพี่เลีย้ง (Coaching)  
 3. การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One Counseling) 
 4. การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (Group Work/Peer Team) 
 5. การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัตจิริงหรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Experience Based/In-work 
        Learning)  
 การฝึกอบรมนอกงาน (Off the Job Training) หมายถึง การฝกึอบรมคุณครูนอกสถานศึกษา เปน็การ
ฝึกอบรมโดยการศึกษาดูงาน การสัมมนา เพื่อให้คณุครไูดร้ับเรียนรูท้ี่เป็นประโยชน์ในการท างาน ประกอบด้วย 
 1. การอบรมและสัมมนา (Lecture and Seminar)  
 2. การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study)  
 3. การศึกษาดูงาน (Field Trip)  
 4. กรณีศึกษา (Case Studies) 
 5. การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-Learning)  
 โดยมเีกณฑร์ะดับคะแนนในการพจิารณาเลือกตอบดังน้ี 

5 หมายถึง เป็นแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสมในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง เป็นแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสมในระดับมาก 
3 หมายถึง เป็นแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสมในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง เป็นแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสมในระดับน้อย  
1 หมายถึง เป็นแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมที่เหมาะสมในระดับน้อยที่สุด 
 

5 4 3 2 1 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

 

ตอนที ่3 
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การพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 การพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
 

1. โรงเรียนควรมีการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือของครู โดยการฝึกอบรม
ในขณะปฎิบัติงาน (On the job training) ดังต่อไปนี้ในระดับใด 

1.1 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation): ครู
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในฝ่ายงานต่างๆ เพื่อให้
เห็นภาพรวมของโรงเรียน และได้ถ่ายทอดความรู้
ซึ่งกันและกัน 

5 4 3 2 1 

1.2 ระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching): ครูอาวุโส หรือครู
ผู้เชี่ยวชาญในงานนั้นๆ เต็มใจสอนงานและให้
ค าแนะน าต่อครูในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

1.3 การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One 
Counseling): ครูได้รับค าแนะน าเมื่อเกิดปัญหาหรือไม่
สบายใจในการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

1.4 การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (Group 
Work/Peer Team): 
ครูได้รับข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการท างานจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

1.5 การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้
ผ่านประสบการณ์ (Experience Based/In-work 
Learning): ครูได้เรียนรู้ผ่านประสบการณ์และลงมือ
ปฎิบัติจริงโดยได้รับค าแนะน าจากครูที่มีความ
เชี่ยวชาญ 

5 4 3 2 1 

2. โรงเรียนควรมีการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือของครู โดยการฝึกอบรมนอก
งาน (Off the Job Training) ดังต่อไปนี้ในระดับใด 
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2.1 การอบรมและสัมมนา (Lecture and Seminar): 
ครูได้เข้าอบรมเก่ียวกับงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

5 4 3 2 1 

2.2 การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study): ครูได้รับ
ค าแนะน าในการหาความรู้ที่ถูกต้องและเป็นประโยชน์
ต่อการท างาน 

5 4 3 2 1 

2.3 การศึกษาดูงาน (Field Trip): ครูมีโอกาสได้ศึกษา
ดูงานที่หลากหลาย 

5 4 3 2 1 

2.4 กรณีศึกษา (Case Studies): ครูมีโอกาสได้เรียนรู้
จากประสบการณ์การท างานของผู้อ่ืนเพื่อช่วยในการ
ท างานของตนเองและเพ่ือนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

2.5 การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-Learning): ครูมี
โอกาสหาความรู้ทางอินเทอร์เน็ต (Internet) และ
แบ่งปันความรู้กับเพ่ือนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

 

แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 

ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
ด้านที่ 2 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน 
 

1. โรงเรียนควรมีการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนของครู โดยการฝึกอบรมในขณะ
ปฎิบัติงาน (On the job training) ดังต่อไปนี้ในระดับใด 

1.1 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation): ครูได้
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในฝ่ายต่างๆ ของ
สถานศึกษา และได้แบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน  

5 4 3 2 1 

1.2 ระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching): ครูอาวุโส หรือครู
ผู้เชี่ยวชาญในงานนั้นๆ ชื่นชมเม่ือครูปฏิบัติงานได้ดี 

5 4 3 2 1 

1.3 การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One 
Counseling): 
ครูได้ก าลังใจจากครูพ่ีเลี้ยง หรือผู้บริหารเมื่อเกิด
ความท้อแท้ในการท างาน 

5 4 3 2 1 
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1.4 การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (Group 
Work/Peer Team): 
เพ่ือนร่วมงานให้เกียรติและเคารพการตัดสินใจของ
คร ู

5 4 3 2 1 

1.5 การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการ
เรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Experience Based/In-
work Learning): ครูได้รับค าปรึกษาจากผู้บริหารใน
การท างาน 

5 4 3 2 1 

2. โรงเรียนควรมีการพัฒนาพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนของครู โดยการฝึกอบรมนอกงาน 
(Off the Job Training) ดังต่อไปนี้ในระดับใด 

2.1 การอบรมและสัมมนา (Lecture and 
Seminar): ครูให้ค าแนะน าในการท างานต่อเพ่ือน
ร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

2.2 การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study): ครูมีโอกาส
ได้เรียนรู้เพิ่มเติมและน ามาถ่ายทอดต่อเพ่ือนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

2.3 การศึกษาดูงาน (Field Trip): ครูมีโอกาสได้ไป
ศึกษาดูงานและน ามาปรับปรุงการท างานของตนและ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

2.4 กรณีศึกษา (Case Studies): ครูมีโอกาสได้
เรียนรู้ประสบการณ์ และวิธีการแก้ปัญหาที่เหมาะสม
จากการท างานของผู้อ่ืน มาปรับให้เข้ากับการท างาน
ของตนเองและเพ่ือนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 

2.5 การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-Learning): ครู
แบ่งปันความรู้ทางอินเทอร์เน็ตกับเพ่ือนร่วมงานทาง 
social network เช่น กรุ๊ปline  

5 4 3 2 1 
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แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 

ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
ด้านที่ 3 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
 
1. โรงเรียนควรมีการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นของครู โดยการฝึกอบรม
ในขณะปฎิบัติงาน (On the job training) ดังต่อไปนี้ในระดับใด 
1.1 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation): ครูได้
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในฝ่ายต่างๆ ของ
สถานศึกษา เพ่ือให้เห็นภาพรวมของ
สถานศึกษา และมีทัศนคติที่ดีต่อกัน 

5 4 3 2 1 

1.2 ระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching): ครูปรับปรุง
ตนเองเสมอเมื่อครูอาวุโส หรือครูผู้เชี่ยวชาญใน
งานนั้นต าหนิการปฏิบัติงาน และน ามาแก้ไข 

5 4 3 2 1 

1.3 การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One 
Counseling): 
ครูได้รับค าแนะน าในการปรับปรุงการท างาน
มากกว่าการวิจารณ์ 

5 4 3 2 1 

1.4 การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (Group 
Work/Peer Team): 
ครูและเพ่ือนร่วมงานสามารถท างานร่วมกันได้แม้
ทัศนคติจะไม่ตรงกัน 

5 4 3 2 1 

1.5 การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการ
เรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Experience 
Based/In-work Learning): ครูได้รับโอกาสแก้ไข
ข้อผิดพลาดจากการท างาน 

5 4 3 2 1 

2. โรงเรียนควรมีการพัฒนาพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นของครู โดยการฝึกอบรม
นอกงาน (Off the Job Training) ดังต่อไปนี้ในระดับใด 

2.1 การอบรมและสัมมนา (Lecture and 
Seminar): ครูได้รับโอกาสไปอบรมงานอ่ืนที่

5 4 3 2 1 
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นอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบ 

2.2 การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study): ครูได้
เรียนรู้จากข้อจ ากัดและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการ
ท างาน 

5 4 3 2 1 

2.3 การศึกษาดูงาน (Field Trip): ครูมีโอกาสได้
ศึกษาดูงานที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน และน า
วิธีการแก้ไขมาปรับใช้ได้ 

5 4 3 2 1 

2.4 กรณีศึกษา (Case Studies): ครูมีโอกาสได้
เสนอความคิดเห็นเพื่อช่วยแก้ไขและเสนอการ
แก้ไขปัญหา  

5 4 3 2 1 

2.5 การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-Learning): ครูมี
เวลาในการเรียนรู้งานที่ได้รับมอบหมายใหม่
ล่วงหน้าผ่านทางอินเทอร์เน็ต (Internet)  

5 4 3 2 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

184 

 

 

แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 

ระดับคะแนน 

5 4 3 2 1 
ด้านที่ 4 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
 

1. โรงเรียนควรมีการพัฒนาพฤติกรรมการให้ความร่วมมือของครู โดยการฝึกอบรม
ในขณะปฎิบัติงาน (On the job training) ดังต่อไปนี้ในระดับใด 

1.1 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation): ครูได้
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในฝ่ายต่างๆ เพ่ือให้มี
ความรับผิดชอบในการท างานร่วมกัน 

5 4 3 2 1 

1.2 ระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching): ครูสามารถท างาน
ร่วมกับครูอาวุโส หรือครูผู้เชี่ยวชาญในงานนั้นได้
เป็นอย่างดี 

5 4 3 2 1 

1.3 การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว (One-to-One 
Counseling): 
ครูได้รับโอกาสแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมโดย
ค านึงถึงประโยชน์ของสถานศึกษา 

5 4 3 2 1 

1.4 การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม (Group 
Work/Peer Team): 
ครูมีโอกาสได้ท างานกับทุกฝ่าย และทุกกลุ่มสาระ
การเรียนรู้  

5 4 3 2 1 

1.5 การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริงหรือการ
เรียนรู้ผ่านประสบการณ์ (Experience Based/In-
work Learning): ครูส่งเสริมภาพลักษณ์ที่ดีของ
โรงเรียนให้ภายนอกได้รับรู้ 

5 4 3 2 1 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

 

ค าชี้แจง 

1. การวิจัยครั้งนี้ เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสตูรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครศุาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั                  
โดยมีวตัถุประสงค์ ดังนี้  

    1) เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
    2) เพื่อน าเสนอแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดขีององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา 
  2. แบบประเมินรา่งแนวทางและความเป็นไปได้ฉบบันี้แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 1) พฤติกรรมความ
ส านึกในหน้าท่ี 2) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 3) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 
และ 5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

3. วิธีการตอบแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ โปรดท าเครื่องหมาย         ลงในช่อง 
“ความเหมาะสม” และ “ความเป็นไปได้” ทั้งสองช่องให้ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีเกณฑ์ระดับคะแนนดังนี้  

 5   หมายถึง  ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/มีเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด  
4   หมายถึง  ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/มีเป็นไปได้ในระดับมาก  
3   หมายถึง  ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/มีเป็นไปได้ในระดับปานกลาง  
2   หมายถึง  ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/มีเป็นไปได้ในระดับน้อย  
1   หมายถึง  ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/มีเป็นไปได้ในระดับน้อยที่สุด  

 
ผู้วิจัยขอความกรุณาจากท่านโปรดประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ข้อมูลที่ได้รับจากการตอบแบบประเมินของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการ
ก าหนดแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่าง
สูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบประเมินครั้งนี้ ซ่ึงเป็นส่วนส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จของงานวิจัยนี้  
  

 นางสาวมณีรัตน์ ปรางค์ทอง 
    นิสิตระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา  

     คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
ร่างแนวทางการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา 

 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย      ลงในช่อง “ความเหมาะสม” และ “ความเป็นไปได้” ทั้งสอง
ช่องให้ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีเกณฑ์ระดับคะแนนดังนี้  

 5   หมายถึง  ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/มีเป็นไปได้ในระดับ มากที่สุด  
4   หมายถึง  ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/มีเป็นไปได้ในระดับ มาก  
3   หมายถึง  ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/มีเป็นไปได้ในระดับ ปานกลาง  
2   หมายถึง  ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/มีเป็นไปได้ในระดับ น้อย  
1   หมายถึง  ร่างแนวทางมีความเหมาะสม/มีเป็นไปได้ในระดับ น้อยที่สุด  

 

 

ล าดับ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่           
1.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 

1.1.1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าในการท างานแก่ครูเพื่อให้
มีจิตส านึกในหน้าท่ี 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกัน เพื่อให้สร้างแรง
กระตุ้นและจิตส านึกในการท างาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.1.3 ผู้บริหารให้ครูหมุนเวียนงานในฝ่ายต่างๆ เพื่อ
สร้างความสัมพันธ์และแรงกระตุ้นในการท างาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
1.2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูในการส่งงานและหาความรู้

ทางออนไลน์เพื่อพัฒนาการท างานของตน 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เห็นประสบการณ์ท างาน
ของผู้อื่น เพื่อน ามาปรับปรุงการท างานของตน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.2.3 ผู้บริหารให้โอกาสครูเป็นผู้อธิบายงานท่ีตน
เชี่ยวชาญให้เพื่อนร่วมงานได้เข้าใจงานมากขึ้น 
 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ล าดับ รายการประเมิน 

ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับความ
เป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น           

2.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 

2.1.1 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกัน 
เพ่ือให้ครูได้ปรับทัศนคติซึ่งกัน
และกัน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2.1.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูเรียนรู้และ
แก้ไขข้อผิดพลาดเมื่อผลการ
ท างานไม่เป็นดังหวัง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2.1.3 ผู้บริหารให้ค าแนะน าในการ
ปรับปรุงการท างานที่เหมาะสม 
และสร้างสรรค์แก่ครู 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2.2 การฝึกอบรมนอกงาน 

2.2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เข้าอบรม 
ศึกษาดูงานที่ตนเองมี
ข้อผิดพลาดในงานนั้น 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2.2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ศึกษาดู
งานเพ่ือเรียนรู้และปรับปรุงการ
ท างานเพ่ือลดความกดดันจาก
การท างาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2.2.3 ผู้ บ ริห ารให้ ค รู แสดงออก ใน
ทางบวกในการท างานถึงแม้ว่า
ผลการท างานจะไม่ เป็นอย่าง
คาดหวัง 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ล าดับ รายการประเมิน 

ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับความเป็นไป
ได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ           

3.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 
3.1.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ปฎิบัติงานแทน 

เพ่ือให้เกิดความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานร่วมกันระหว่าง
ฝ่ายต่างๆ ในโรงเรียนเพ่ือสร้างความ
ช่วยเหลือต่อกัน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3.1.3 ผู้บริหารให้โอกาสครูที่มีความเชี่ยวชาญ
ในงานนั้นให้ความรู้ที่เป็นประโยชน์และ
ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3.2 การฝึกอบรมนอกงาน 

3.2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ไปศึกษาดูงาน
เพ่ือน ามาช่วยเหลือในการท างาน
ร่วมกัน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3.2.2 ผู้บริหารให้ครูได้เรียนรู้การท างานของ
ผู้อื่นและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3.2.3 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เรียนรู้ด้วย
ตัวเองและน าความรู้มาช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ล าดับ รายการประเมิน 

ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับความเป็นไป
ได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน        
4.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 

4.1.1 ผู้บริหารชื่นชม ให้ก าลังใจในการ
ท างานของครูและเม่ือครูเกิดความ
ท้อแท้ในการท างาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4.1.2 ผู้บริหารค านึงถึงความรู้สึกและรับ
ฟังความคิดเห็นของครู 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4.1.3 ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครูเมื่อเกิด
ความผิดพลาดในการท างานโดย
ค านึงถึงความรู้สึกของครู 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4.2 การฝึกอบรมนอกงาน 

4.2.1 ผู้บริหารให้ครูได้ไปดูงานและน ามา
ปรับปรุงการท างานโดยค านึงถึง
ประโยชน์ต่อเพ่ือนร่วมงานและ
โรงเรียน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4.2.2 ผู้บริหารให้ครูได้เรียนรู้การท างาน
ของผู้อ่ืนและให้ค าแนะน าโดย
ค านึงถึงความรู้สึกของผู้อ่ืน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4.2.3 ผู้บริหารให้ครูได้เข้าอบรมเพ่ือน า
ความรู้มาปรับใช้และพ่ึงพากันในการ
ท างาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ล าดับ รายการประเมิน 

ระดับความ
เหมาะสม 

ระดับความเป็นไป
ได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ           

5.1 การฝึกอบรมในขณะปฎิบัติงาน 

5.1.1 ผู้บริหารให้ค าแนะน าแก่ครูในการ
ท างานร่วมกัน 
 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5.1.2 ผู้บริหารให้ครูได้ท างานต่างๆ ร่วมกัน 
โดยให้ครูที่มีความเชี่ยวชาญให้
ค าแนะน า สร้างความร่วมมือในการ
ท างาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5.1.3 ผู้บริหารให้ครูได้ร่วมมือกันท างานในทุก
ฝ่าย 
 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5.2 การฝึกอบรมนอกงาน 
5.2.1 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้ศึกษาดูงานเพ่ือ

น าความรู้มาพัฒนาการท างานร่วมกัน 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5.2.2 ผู้บริหารให้โอกาสครูได้เข้าร่วมกิจกรรม
กับโรงเรียนและหน่วยงานอ่ืน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5.2.3 ผู้บริหารเปิดโอกาสครูได้เข้าอบรมและ
สัมมนาอย่างพร้อมเพรียงกันเพ่ือสร้าง
ความร่วมมือในการท างานร่วมกัน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 

    ลงชื่อ..........................................ผู้ทรงคุณวุฒิ 
                                                  (………………………………………………...) 
                                           ต าแหน่ง................................................. 
                                            วันที่....................................................... 
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ภาคผนวก ข 

ผลการประเมิน IOC ของผู้เชี่ยวชาญ 
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ผลการประเมิน IOC ของแบบสอบถาม 
ตอนที ่1 ศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา  
ตอนที ่2 ศึกษาการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียน

ประถมศึกษา   
 
 
 

ศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร  

 
พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีอง

องคก์าร 

ดร
.พ

ฤท
ธิ ์

ดร
. ฐ

ติกิ
รณ

 ์

ดร
. ห

ทยั
ทพิ

ย ์

ดร
.สพุ

ฒัน
า 

ดร
. จ

ฑุา
ทพิ

ย ์

รว
ม 

แป
ลผ

ล 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง คุณครูเต็มใจช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานที่มี
ภาระงานล้นมือ แนะน าเพื่อนร่วมงานใหม่ในการปฎิบัติงานหรือเมื่อประสบปัญหา เพื่อให้งาน
ของสถานศึกษาบรรลุผลส าเร็จ 

 
1. ครมูพีฤตกิรรมการใหค้วามชว่ยเหลอืดงัตอ่ไปนีใ้นระดบัใด 

1.1 ครูอาสาช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานท่ีมีภาระงานมากหรือที่มี
งานคั่งค้าง 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใชไ้ด ้

1.2 ครูปฎิบัติงานแทนเพื่อน
ร่วมงานท่ีไมส่ามารถมาปฎิบัติงาน
ได ้
 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใชไ้ด ้

1.3 ครูมักจะให้ค าแนะน าแก่เพื่อน
ร่วมงาน เมื่อเพื่อนร่วมงานเกิด
ปัญหาหรือไมส่บายใจในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

1.4 ครูให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ใน
การท างานแก่เพื่อนร่วมงาน 

 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

1.5 ครูเต็มใจสอนงานและให้
ค าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานใหม่ใน
การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

1.6 ครูอาสาช่วยเหลือเพื่อน
ร่วมงานในกรณีที่ท างานไม่เสร็จ

+1 +1 0 0 -1 0.2  

ตอนที ่1 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

166 

พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ขีอง
องคก์าร 

ดร
.พ

ฤท
ธิ ์

ดร
. ฐ

ติกิ
รณ

 ์

ดร
. ห

ทยั
ทพิ

ย ์

ดร
.สพุ

ฒัน
า 

ดร
. จ

ฑุา
ทพิ

ย ์
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ม 
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ตามก าหนด 

1.7 ครูมักจะช่วยงาน
ผู้บังคับบัญชาแม้จะไม่ใช่
ภาระหน้าท่ีของตน 

 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

1.8 ครูมักจะให้ความช่วยเหลือ
ทันทีเมื่อการปฎิบตัิงานใน
โรงเรียนมีปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

1.9 ครูจะช่วยกันไกลเ่กลี่ยเมื่อ
เพื่อนร่วมงานเกิดปญัหาระหว่าง
กัน 

+1 +1 0 0 0 0.4  
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พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น (Courtesy) หมายถึง คุณครูแสดงออกถึงความเคารพ 
นอบน้อม ให้เกียรติซึ่งกันและกัน พ่ึงพาอาศัยกัน ค านึงถึงผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นต่อ
ผู้อื่น และแสดงความสนใจ เอาใจใส่ต่อความรู้สึกซึ่งกันและกัน 
 
2. ครมูีพฤตกิรรมการค านงึถงึผู้อืน่ดงัตอ่ไปนี้ในระดบัใด 
2.1 ครใูห้เกียรติและเคารพการตัดสินใจ
ของเพ่ือนร่วมงาน 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

2.2 ครแูสดงกิริยาและใช้วาจาที่สุภาพกับ
เพ่ือนร่วมงานเสมอ 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

2.3 ครูมักจะปรึกษาผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงานก่อนตัดสินใจกระท าสิ่งใดที่
ก่อให้เกิดผลกระทบต่อผู้อืน่ 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

2.4 ครูรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือน
ร่วมงานเสมอ 
 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

2.5 ครูพยายามหลีกเลี่ยงการกระท าที่จะ
ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานหรือเพ่ือน
ร่วมงาน 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้

2.6 ครูแสดงออกทั้งค าพูด การกระท า 
และแสดงความชื่นชมที่สร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานต่อเพ่ือนร่วมงานที่ปฏิบัติงานดี  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

2.7 ครูเข้าประชุมตรงตามเวลาทีน่ัดหมาย 
 

+1 0 +1 +1 -1 0.4  

2.8 ครูใส่ใจและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน
เมื่อเขาท้อแท้หรือก าลังสิ้นหวัง 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

2.9 ครูปกป้องสิทธิของเพ่ือนร่วมงานทุก
คนอย่างเท่าเทียมกัน 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้
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พฤติกรรมความอดทนอดกลัน้ (Sportsmanship) หมายถึง คุณครูมทีัศนคติที่ดีในงานที่
ไม่เป็นไปตามความตั้งใจ ใจกว้าง ยอมรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะจากเพ่ือน
ร่วมงาน รู้จักควบคุมอารมณ์จากความกดดันต่างๆ ที่เกิดจากการปฎิบัติงาน 

 
3. ครมูีพฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ดงัตอ่ไปนี้ในระดบัใด 
3.1 ครูมีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาและ
อุปสรรคต่างๆ ในการท างาน   

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

 

3.2 ครตูั้งใจท างานให้ส าเร็จโดยไม่ย่อท้อ
ต่ออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

3.3 ครอูดทนต่อข้อจ ากัดและความไม่
สะดวกสบายที่อาจเกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

3.4 ครปูรับปรุงตนเองเสมอเมื่อถูกต าหนิ
จากการปฏิบัติงานเพ่ือมาแก้ไข 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

3.5 ครมูีความตั้งใจที่จะปรับปรุงการ
ปฎิบัติงานมากกว่าที่จะวิจารณ์ผู้อื่น 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

3.6 ครูสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีเมื่อ
เกิดความขัดแย้งกับเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

3.7 ครูมีความอดทนต่อความเครียดและ
ความผิดหวังจากการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

3.8 ครูเต็มใจปฎิบัติงานแม้ทัศนคติของ
ผู้บังคับบัญชาหรือเพ่ือนร่วมงานไม่ตรงกับ
ตนเอง  

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได ้

3.9 ครูไม่แสดงความไม่พอใจ เมื่อได้รับ
ค าสั่งหรือถูกมอบหมายงานเพิม่เติม 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้
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พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง คุณครูเต็มใจเข้าร่วมกิจกรรม
ต่างๆ ของสถานศึกษา ทั้งการท างานล่วงเวลาหรือในวันหยุด เป็นการแสดงความ
รับผิดชอบในการท างานร่วมกัน และการมีส่วนร่วมกับสถานศึกษา 

 
4. ครมูีพฤตกิรรมการให้ความรว่มมือดงัต่อไปนี้ในระดบัใด 
4.1 ครูเข้าร่วมกิจกรรมที่สถานศึกษา
หรือส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจัดขึ้น
ด้วยความเต็มใจ 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

4.2 ครตูิดตามและใส่ใจต่อข่าวสารจาก
ค าสั่ง และหนังสือต่างๆ ของสถานศึกษา 

+1 0 +1 +1 0 0.6 ใช้ได ้

4.3 ครรู่วมมือปฎิบัติงานกับทุกฝ่าย และ
กลุ่มสาระการเรียนรู้ต่างๆ ด้วยความเต็ม
ใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

4.4 ครสูามารถท างานเป็นทีมเพ่ือให้เกิด
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

+1 0 +1 +1 +1 0.8 ใช้ได ้

4.5 ครคู านึงถึงการกระท าที่อาจเกิด
ผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงาน 

+1 0 +1 +1 -1 0.4  

4.6 ครสูมัครใจเข้าร่วมการอบรมต่างๆ 
เพ่ือน าความรู้ที่ได้มาปรับปรุงการท างาน 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

4 .7  ครู เข้ าร่วมและร่วม เสนอความ
คิดเห็นในที่ประชุมโดยค านึงถึงประโยชน์
ของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

4.8 ครมูีส่วนในการเสริมสร้าง
ภาพลักษณ์ให้สถานศึกษาทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

4.9 ครูปฏิบัติหน้าที่อย่างดีที่สุด แม้ว่าจะ
มีปัญหาหรืออุปสรรคก็ไม่ท้อถอย 

+1 0 0 0 0 0.2  
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พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่  (Conscientiousness) หมายถึง คุณครูปฎิบัติและเคารพ
กฎระเบียบของสถานศึกษาอย่างเคร่งครัด ส านึกในหน้าที่ความรับผิดชอบของตน ท างานอย่าง
มีระบบ เป็นระเบียบเรียบร้อย  และดูแลทรัพย์สินของสถานศึกษาไม่น าไปใช้เพ่ือประโยชน์ส่วน
ตน 

 
5. ครมูีพฤตกิรรมความส านึกในหนา้ที่ดงัต่อไปนี้ในระดบัใด 
5.1 ครปูฏิบัติตามกฎระเบียบของ
สถานศึกษาเสมอ 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

5.2 ครหูลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่ท าให้
สถานศึกษาเสื่อมเสียชื่อเสียง 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

5.3 ครตูรงต่อเวลาทั้งการมาปฏิบัติงาน และ
เวลาพักระหว่างปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

5.4 ครไูม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปท า
ภารกิจส่วนตัว 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

5.5 ครูใช้เวลาส่วนตัวในการน างานเอกสาร
กลับไปท าให้เสร็จตามเวลาที่ก าหนด 

+1 0 +1 +1 -1 0.4  

5.6 ครูใช้ทรัพยากรต่างๆ และช่วยดูแล
รักษาทรัพย์สินของสถานศึกษาเป็นอย่างดี 
ประหยัด และคุ้มค่า  

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

5.7 ครูมีการวางแผน และพัฒนาวิธีการ
ปฎิบัติงานเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาในการ
ปฎิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

5.8 ครูมีความรับผิดชอบในงาน และท างาน
ได้เสร็จสมบูรณ์ก่อนถึงเวลาก าหนดส่งงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

5.9 ครูท างานที่ได้รับมอบหมายอื่นๆ 
เพ่ิมเติมด้วยความเต็มใจแม้จะนอกเหนือ
เวลาปฎิบัติงาน 

+1 +1 0 +1 +1 0.8 ใช้ได ้

5.10 ครตูรงต่อเวลาในการมาปฏิบัติงานทั้ง
ตอนเช้าและตอนพักกลางวัน 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได ้
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5.11 ครนู าของส่วนรวมไปใช้ และหลัง
ท างานเสร็จครนู ามาวางไว้ที่เดิมอย่างเป็น
ระเบียบ 

+1 +1 0 0 -1 0.2  

5.12 ครูให้ความส าคัญต่อการนัดหมาย และ
มาก่อนถึงเวลานัดหมายในการประชุมหรือ
การท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

+1 +1 0 0 +1 0.6 ใช้ได ้

5.13 ครทูุ่มเทท างานโดยเริ่มปฏิบัติงาน
ตั้งแต่เช้า 
 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

5.14 ครปูฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ ทุ่มเท 
และซ่ือสัตย์แม้ไม่ได้อยู่ในช่วงการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน และนิเทศการ
จัดการเรียนการสอน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้
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 ศึกษาการพัฒนาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของครูในโรงเรียน 

แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการเปน็
สมาชกิทีด่ขีององค์การ 
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ด้านที ่1 แนวทางการพฒันาพฤตกิรรมการให้ความชว่ยเหลือ 
 
1. โรงเรียนควรมกีารพฒันาพฤตกิรรมการให้ความชว่ยเหลอืของคร ูโดยการฝึกอบรม
ในขณะปฎบิตังิาน (On the job training) ดงัต่อไปนีใ้นระดบัใด 
1.1 การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation): ครูสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งานในฝ่ายงานต่างๆ เพ่ือให้เห็น
ภาพรวมของสถานศึกษา และได้
ถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

1.2 ระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching): 
คุณครูอาวุโส หรือคุณครูที่มีความ
เชี่ยวชาญในงานนั้นๆ เต็มใจสอนงาน
และให้ค าแนะน าต่อครูในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 -1 +1 0.6 ใช้ได ้

1.3 การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว 
(One-to-One Counseling): ครไูด้รับ
ค าแนะน าเมื่อเกิดปัญหาหรือไม่สบาย
ใจในการปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

1.4 การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม 
(Group Work/Peer Team): 
ครูได้รับข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการ
ท างานจากเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

1.5 การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริง
หรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
(Experience Based/In-work 
Learning): ครูมีโอกาสปฎิบัติงานแทน
เพ่ือนร่วมงานที่ไม่สามารถมา
ปฎิบัติงานได้ 

+1 0 -1 -1 -1 -0.4  

ตอนที ่2 
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แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการเปน็
สมาชกิทีด่ขีององค์การ 
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2. โรงเรียนควรมกีารพฒันาพฤตกิรรมการให้ความชว่ยเหลอืของคร ูโดยการฝึกอบรมนอก
งาน (Off the Job Training) ดังต่อไปนีใ้นระดบัใด 
2.1 การอบรมและสัมมนา (Lecture 
and Seminar): ครูได้รับโอกาสไป
อบรมเกี่ยวกับงานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 0 -1 0.4  

2.2 การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-
Study): ครูได้รับค าแนะน าในการหา
ความรู้ที่ถูกต้องและเป็นประโยชน์ต่อ
การท างาน 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

2.3 การศึกษาดูงาน (Field Trip): ครูมี
โอกาสได้ศึกษาดูงานที่เก่ียวข้องกับงาน
ที่ตนเองได้รับมอบหมาย 

+1 0 +1 +1 -1 0.4  

2.4 กรณีศึกษา (Case Studies): ครูมี
โอกาสได้เรียนรู้จากประสบการณ์การ
ท างานของผู้อื่นเพ่ือช่วยในการท างาน
ของตนเองและเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

2.5 การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-
Learning): ครูมีโอกาสหาความรู้ทาง
อินเทอร์เน็ต (Internet) และแบ่งปัน
ความรู้กับเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้
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แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการเปน็
สมาชกิทีด่ขีององค์การ 
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ด้านที ่2 แนวทางการพฒันาพฤตกิรรมการค านงึถงึผู้อืน่ 
 
1. โรงเรียนควรมกีารพฒันาพฤตกิรรมการค านงึถงึผู้อืน่ของคร ูโดยการฝกึอบรมในขณะ
ปฎบิตัิงาน (On the job training) ดงัต่อไปนี้ในระดบัใด 
1.1 การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation): ครูได้สับเปลี่ยนหมุนเวียน
งานในฝ่ายต่างๆ ของสถานศึกษา และ
ได้แบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

1.2 ระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching): คุณครู
อาวุโส หรือคุณครูที่มีความเชี่ยวชาญ
ในงานนั้นๆ ชื่นชมเม่ือครปูฏิบัติงานไดดี้ 

+1 +1 +1 -1 +1 0.6 ใช้ได ้

1.3 การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว 
(One-to-One Counseling): 
ครไูด้ก าลังใจจากคุณครูพ่ีเลี้ยง หรือ
ผู้บริหารเมื่อเกิดความท้อแท้ในการ
ท างาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

1.4 การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม 
(Group Work/Peer Team): 
เพ่ือนร่วมงานให้เกียรติและเคารพการ
ตัดสินใจของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

1.5 การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติจริง
หรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
(Experience Based/In-work 
Learning): ครูได้รับค าปรึกษาจาก
ผู้บริหารก่อนการท างานที่ได้รับ
มอบหมาย 

+1 +1 +1 -1 0 0.4  

2. โรงเรียนควรมกีารพฒันาพฤตกิรรมการค านงึถงึผู้อืน่ของคร ูโดยการฝกึอบรมนอกงาน (Off 
the Job Training) ดงัต่อไปนี้ในระดบัใด 
2.1 การอบรมและสัมมนา (Lecture 
and Seminar): ครูให้ค าแนะน าในการ
ท างานต่อเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 0 +1 0.8 ใช้ได ้
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2.2 การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Study): 
ครูมีโอกาสได้เรียนรู้เพ่ิมเติมและน ามา
ถ่ายทอดต่อเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

2.3 การศึกษาดูงาน (Field Trip): ครูมี
โอกาสได้ไปศึกษาดูงานและน ามา
ปรับปรุงความสามารถของตนและเพ่ือน
ร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

2.4 กรณีศึกษา (Case Studies): ครูมี
โอกาสได้เรียนรู้ประสบการณ์ และวิธีการ
แก้ปัญหาที่เหมาะสมจากการท างานของ
ผู้อื่น มาปรับให้เข้ากับการท างานของ
ตนเองและเพ่ือนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

2.5 การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-
Learning): ครูแบ่งปันความรู้ทาง
อินเทอร์เน็ตกับเพ่ือนร่วมงานทาง social 
network เช่น กรุ๊ปline  

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้
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แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 
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ด้านที ่3 แนวทางการพฒันาพฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ 
 
1. โรงเรียนควรมกีารพฒันาพฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ของคร ูโดยการฝกึอบรม
ในขณะปฎบิตังิาน (On the job training) ดงัต่อไปนีใ้นระดบัใด 
1.1 การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation): ครูได้สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานในฝ่ายต่างๆ ของ
สถานศึกษา เพ่ือให้เห็น
ภาพรวมของสถานศึกษา และมี
ทัศนคติที่ดีต่อกัน 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

1.2 ระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching): 
ครูปรับปรุงตนเองเสมอเมื่อ
คุณครูอาวุโส หรือคุณครูที่มี
ความเชี่ยวชาญในงานนั้นต าหนิ
การปฏิบัติงาน และน ามาแก้ไข 

+1 +1 +1 -1 +1 0.6 ใช้ได ้

1.3 การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อ
ตัว (One-to-One Counseling): 
ครูได้รับค าแนะน าในการปรับปรุง
การท างานมากกว่าการวิจารณ์ 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

1.4 การเรียนรู้ผ่านการท างาน
กลุ่ม (Group Work/Peer 
Team): 
ครูและเพ่ือนร่วมงานสามารถ
ท างานร่วมกันได้แม้ทัศนคตจิะไม่
ตรงกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

1.5 การเรียนรู้ผ่านการลงมือ
ปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ ์(Experience 
Based/In-work Learning): ครู
ได้รับโอกาสแก้ไขข้อผิดพลาด 
และปัญหาที่เกิดจากการท างาน 

+1 +1 +1 -1 -1 0.2  
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แนวทางการพฒันาพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกทีด่ีขององคก์าร 
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2. โรงเรียนควรมกีารพฒันาพฤตกิรรมความอดทนอดกลัน้ของคร ูโดยการฝกึอบรม
นอกงาน (Off the Job Training) ดงัต่อไปนี้ในระดบัใด 
2.1 การอบรมและสัมมนา 
(Lecture and Seminar): ครู
ได้รับโอกาสไปอบรมงานอ่ืนที่
นอกเหนือจากงานที่รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

2.2 การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-
Study): ครูได้เรียนรู้จากข้อจ ากัด
และอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการ
ท างาน 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

2.3 การศึกษาดูงาน (Field Trip): 
ครูมีโอกาสได้ศึกษาดูงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อการท างาน และน า
วิธีการแก้ไขมาปรับใช้ได้ 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

2.4 กรณีศึกษา (Case Studies): 
ครูมีโอกาสได้เสนอความคิดเห็น
ต่อสถานการณ์ที่เกิดข้ึน เพ่ือฝึก
การแก้ไขปัญหา และความอดทน 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

2.5 การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-
Learning): ครูมีเวลาในการ
เรียนรู้งานที่ได้รับมอบหมายใหม่
ล่วงหน้าผ่านทางอินเทอร์เน็ต 
(Internet)  

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้
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แนวทางการพฒันาพฤตกิรรมการเปน็สมาชกิทีด่ี
ขององคก์าร 
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ดา้นที ่4 แนวทางการพฒันาพฤตกิรรมการใหค้วามรว่มมอื 
 

1. โรงเรยีนควรมกีารพฒันาพฤตกิรรมการให้ความรว่มมอืของคร ูโดยการฝกึอบรมในขณะปฎบิตังิาน (On the job 
training) ดงัตอ่ไปนี้ในระดบัใด 

1.1 การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation): ครูได้สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานในฝ่ายต่างๆ เพ่ือให้
มีความรับผิดชอบในการท างาน
ร่วมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

1.2 ระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching): ครู
สามารถท างานร่วมกับคุณครูอาวุโส 
หรือคุณครูที่มีความเชี่ยวชาญใน
งานนั้นได้เป็นอย่างดี 

+1 +1 +1 -1 +1 1 ใช้ได ้

1.3 การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว 
(One-to-One Counseling): 
ครูได้รับโอกาสแสดงความคิดเห็นใน
ทีป่ระชุมโดยค านึงถึงประโยชน์ของ
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

1.4 การเรียนรู้ผ่านการท างานกลุ่ม 
(Group Work/Peer Team): 
ครูมีโอกาสได้ท างานกับทุกฝ่าย และ
ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้  

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

1.5 การเรียนรู้ผ่านการลงมือปฏิบัติ
จริงหรือการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ 
(Experience Based/In-work 
Learning): ครูมีโอกาสในการ
เสริมสร้างภาพลักษณ์ของ
สถานศึกษาร่วมกับผู้อ่ืน 

+1 +1 +1 -1 -1 0.2  
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2. โรงเรียนควรมกีารพฒันาพฤตกิรรมการให้ความรว่มมือของคร ูโดยการ
ฝึกอบรมนอกงาน (Off the Job Training) ดังต่อไปนีใ้นระดบัใด 

 

2.1 การอบรมและสัมมนา 
(Lecture and Seminar): ครู
ได้รับโอกาสเข้าอบรม เพื่อน า
ความรู้ที่ได้มาปรับปรุงการท างาน  

+1 +1 +1 0 0 0.6 ใช้ได ้

2.2 การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-
Study): ครูมีโอกาสเข้าร่วม
กิจกรรมที่สถานศึกษาหรือ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจัดขึ้น 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

2.3 การศึกษาดูงาน (Field Trip): 
ครูได้รับโอกาสไปศึกษาดูงานทั้ง
งานที่เก่ียวข้องและไม่เก่ียวข้องกับ
หน้าที่ของครู 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

2.4 กรณีศึกษา (Case Studies): 
ครูได้รับโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นอย่างสร้างสรรค์กับ
สถานการณ์ที่เก่ียวข้องกับการ
ท างาน 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

2.5 การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-
Learning): ครูมีช่องทางในการหา
และแบ่งปันข้อมูลระหว่างครูใน 
social network เช่น กรุ๊ปline  

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้
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แนวทางการพฒันา
พฤตกิรรมการเปน็สมาชกิที่

ดีขององค์การ ดร
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ด้านที ่5 แนวทางการพฒันาพฤตกิรรมความส านึกในหนา้ที่ 
1. โรงเรียนควรมกีารพฒันาพฤตกิรรมความส านึกในหนา้ทีข่องคร ูโดยการ
ฝึกอบรมในขณะปฎบิตังิาน (On the job training) ดังต่อไปนีใ้นระดบัใด 
1.1 การหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation): ครูได้สับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานในฝ่ายต่างๆ 
เพื่อให้เห็นภาพรวมของ
สถานศึกษา และสร้างแรง
กระตุ้นในการปฎิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

1.2 ระบบพี่เลี้ยง 
(Coaching): ครูปฏิบัติตาม
กฎระเบียบของสถานศึกษาตาม
ค าแนะน าของคุณครูพี่เลี้ยง 

+1 +1 +1 -1 0 0.4  

1.3 การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อ
ตัว (One-to-One 
Counseling): 
ครูไดร้ับค าแนะน าในการท างาน
อื่นๆ ที่ได้รับมอบหมายจาก
คุณครูทีเ่ชี่ยวชาญในงานนั้นๆ 

+1 +1 +1 +1 0 0.8 ใช้ได ้

1.4 การเรียนรูผ้่านการท างาน
กลุ่ม (Group Work/Peer 
Team): 
ครูและเพื่อนร่วมงานช่วยกัน
ท างานได้เสร็จสมบรูณ์ก่อนถึง
เวลาก าหนดส่งงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

1.5 การเรียนรูผ้่านการลงมือ
ปฏิบัติจริงหรือการเรียนรู้ผ่าน
ประสบการณ์ (Experience 
Based/In-work Learning): 
ครูได้ท างานอ่ืนๆ เพิ่มเติม เพื่อ
พัฒนาทักษะการท างานให้
ครอบคลมุมากข้ึน 

+1 +1 +1 -1 0 0.4  
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2. โรงเรียนควรมกีารพฒันาพฤตกิรรมความส านึกในหนา้ทีข่องคร ูโดยการ
ฝึกอบรมนอกงาน (Off the Job Training) ดังต่อไปนีใ้นระดบัใด 
2.1 การอบรมและสัมมนา 
(Lecture and Seminar): ครูมี
โอกาสเป็นผู้อธิบายงานที่ครู
เชี่ยวชาญให้เพ่ือนร่วมงานเข้าใจ
มากขึ้น 

+1 +1 +1 0 -1 0.4  

2.2 การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-
Study): แผนปฎิบัติงานประจ าปี
ของโรงเรียนช่วยให้ครูวางแผนและ
ท างานได้เป็นระบบมากขึ้น 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้

2.3 การศึกษาดูงาน (Field Trip): 
ครูมีโอกาสได้เห็นตัวอย่าง และ
มุมมองที่หลากหลายในการท างาน
ในหน้าที่ของครู 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

2.4 กรณีศึกษา (Case Studies): 
ครูมโีอกาสได้เห็นประสบการณ์การ
ท างานของผู้อื่น และน ามาวิเคราะห์
เพ่ือแก้ไขด้วยวิธีการที่เหมาะสม 
และสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 1 ใช้ได ้

2.5 การเรียนรู้แบบออนไลน์ (E-
Learning): ครูมีโอกาสได้เรียนรู้
วิธีการส่งงานทางอินเทอร์เน็ต เช่น 
e-mail และส่งงานได้ถูกต้อง ตรง
เวลา 

+1 +1 +1 +1 -1 0.6 ใช้ได ้



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

182 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ  

1. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิผู้ตรวจสอบเครื่องมือแบบสอบถาม 

2. รายนามผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
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